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A través del tiempo las personas con talento son aquellas que han marcado 
diferencia, muchas de estas personas han influido determinante mente en la historia de la 
humanidad,  gracias a sus inventos que han sido producto de la persistencia y del estudio 
que ha potencializado sus talentos en pro del bienestar, que hoy los demás seres humanos 
pueden disfrutar gracias a estas personas diferentes, pretendemos ofrecer una perspectiva 
que nos permita tomar conciencia de la importancia de una buena gestión educativa, 
además, del mejoramiento en la calidad de los servicios educativos. Esta investigación 
tuvo como objetivo determinar qué relación existe entre la Gerencia del talento   humano y 
la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017. Para lo cual se realizó una investigación descriptiva, no 
experimental, transversal y correlacional. Se trabajó con una muestra probabilística de 70 
docentes. En la prueba de hipótesis se utilizó el coeficiente Rho de Spearman, con una 
significancia del 5%, indicando que entre la Gerencia del talento   humano y la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017, existe una relación significativa. 
 











Through time, talented people are those who have made a difference, many of these 
people have had a decisive influence on the history of humanity, thanks to their inventions 
that have been the product of persistence and study that has potentiated their talents in pro 
of welfare, that today other human beings can enjoy thanks to these different people, we 
intend to offer a perspective that allows us to become aware of the importance of good 
educational management, in addition, the improvement in the quality of educational 
services. The objective of this research was to determine the relationship between the 
Human Talent Management and the Quality Educational Administration in Educational 
Institution N ° 3087 - Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 2017. For this purpose, a 
descriptive, non-experimental, transversal research was carried out and correlational. We 
worked with a probabilistic sample of 70 teachers. In the hypothesis test, Spearman's Rho 
coefficient was used, with a significance of 5%, indicating that between the Human Talent 
Management and the Quality Educational Administration in Educational Institution N ° 
3087 - Carlos Cueto Fernandini, Olivos 2017, there is a significant relationship. 
 












El reconocimiento de la importancia de las personas dentro de las organizaciones ha 
sido motivo de mucho interés, con frecuencia se exigen resultados, eficiencia y eficacia sin 
considerar sus sentimientos, pensamientos y aportes, es por ello que debido al avance de la 
tecnología sobre los procesos de recursos humanos, la globalización y nuevas formas de 
gestionar las empresas, la gestión del talento humano se ha vuelto un reto en las empresas 
de hoy.  
En la actualidad lo que permite diferenciar una institución de otra son las personas que la 
componen convirtiéndose en una ventaja competitiva ya que participan sus conocimientos, 
habilidades y competencias. 
La gestión del talento humano ha evolucionado apareciendo nuevas técnicas como es 
el de Gestión por Competencias Laborales como un modelo integral de gestión que 
proporciona respuestas a las necesidades de las empresas. Las Competencias Laborales 
surgieron en los años 70 como resultado de las investigaciones de David McClelland, hoy 
las experiencias de aplicación del Modelo han servido para mejorar procesos productivos y 
administrativos con la identificación de funciones o puestos.  
Sobre la Administración educativa 
La presente investigación consta de cinco capítulos: El primero, corresponde al 
planteamiento del problema en el cual se considera la formulación del problema, los 
objetivos, la justificación, la fundamentación y formulación de la hipótesis, la 
identificación y clasificación de variables. 
El segundo, se refiere al marco teórico, en ella se presenta antecedentes de 
investigación, base teórica y definición de términos básicos. 
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El tercero, está referido al proceso de contrastación de hipótesis; en este capítulo se 
expone la presentación, análisis e interpretación de los datos y los procesos de prueba de 
hipótesis. 
El cuarto, constituye la metodología de la investigación científica, abordando puntos 
como la operacionalización de las variables de investigación, tipificación de la 
investigación, estrategias de investigación, población e instrumentos de recolección de 
datos. 
El quinto capítulo presenta los resultados a nivel descriptivo como a nivel 
inferencial, así como la operacionalización de las variables. 




Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
La Dirección del Talento Humano como teoría resiente de las  organizaciones 
educativas, representa un órgano regular y sensible que implica  la concepción entre 
comportamiento humano y el organismo comunal  con el comportamiento organizacional, 
ambos escenarios inseparables de  acuerdo a los postulados de Chiavenato (2007) quien 
explica “Es  difícil establecer una separación entre el comportamiento de las  personas y el 
de las organizaciones.  Estas operan a través de las personas que forman parte de ellas que 
deciden   y actúan en su  nombre”. Es evidente que en la gestión administrativa  del talento 
humano, está implícito todo lo que  representa el capital intelectual que impera en cada una 
de las áreas  o unidades administrativas; así como también se torna imprescindible  la 
función adoptada por la organización en el contexto ambiental del  negocio incluyendo el 
escenario técnico.  
Sobre la base explicativa de lo que representa el talento humano, el recurso humano 
se convierte en talento estimando que no solo es necesario dar  una mirada a su potencial, 
en cuanto habilidades, destrezas y  conocimientos, sino también a su perfil humano 
garantizando de esta  manera la humanización organizacional que es hacia donde quiere  
dirigirse la política del estado peruano en materia productiva,  educativa, económica, 
cultural y política.  La gestión del talento humano como estrategia  organizacional según 
Ulrich, Losey y Lake (2000) establecen que “El futuro de los  recursos Humanos donde se 
deben incluir el desarrollo y la aceptación de una base teórica simple e incluso 
convincente, para que las infinitas actividades de recursos humanos puedan afirmarse e  
integrarse entre sí”. 
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Desde la perspectiva expuesta la visión del talento humano sobre  plataformas de 
importancia tecnológica, económica y social pasa a ser  discutida en cualquier ámbito o 
sector productivo peruano, dado  que las exigencias de los factores socioeconómicos, 
culturales,  educativos, políticos y económicos internos y los que operan en un  mundo 
globalizado, presentan retos y desafíos con cada vez más  exigencia y sobre todo en los 
ámbitos de salud y educación.  
En el contexto de educación específicamente en la Institución Educativa N° 3087 – 
Carlos Cueto Fernandini, los Olivos -2017, se aprecia que existe una gerencia sesgada y de 
espaldas a los nuevos cambios, aún los paradigmas tradicionales de la gerencia centrados 
en el modelo de recursos humanos sin una mirada a su talento y potencialidad, ha venido 
dejando espacios desatendidos desconociendo el talento humano especifico de sus 
profesores y trabajadores  ubicándolos en lugares que no le corresponden.   
Desde el punto de vista del análisis crítico la problemática fundamental de la 
ausencia en la búsqueda del talento humano, no tan  sólo se aprecia en la distorsión 
administrativa basada en la ausencia  de una relación directa talento puesto de trabajo, sino 
además en las recompensas que este personal recibe, dado que se  da en función del cargo 
que ocupa y no  de su talento técnico y humano, no han estimulado el crecimiento y 
desarrollo del personal docente, lo cual explica que el alcance y un alto desempeño del 
mismo dentro de los logros derivados y los objetivos y  metas previstos, tanto para el 
presente como para el  futuro organizacional, se han distanciado  del deber ser, para dar  
paso a un esquema rutinario que ha permanecido durante mucho tiempo.  
Las instituciones educativas como organismo viviente dependen del talento 
desplegado por el personal en pro y beneficio de intereses y necesidades comunes, donde 
se resalta la gestión del talento humano no solamente en función del propio trabajador sino 
de los equipos de trabajo tomando en cuenta que el colectivo es fundamental para 
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proyectar las instituciones educativas publicas hacia las comunidades. Solo teniendo un 
hombre capacitado de acuerdo a sus talentos, responsable y satisfecho con las condiciones 
de trabajo es posible avanzar hacia nuevas experiencias de gestión como parte de un nuevo 
modelo educativo productivo planteado para el país. De allí que apreciar el talento humano 
como estrategia organizacional en la institución educativa “Mariano Melgar” de Lima, 
constituye una necesidad para incorporar a este ámbito un modelo de gestión mucho más 
humanista, que concentre sus esfuerzos en los logros colectivos, tanto para la propia 
institución como para las comunidades del entorno. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Existe relación entre la Gerencia del talento humano y la Administración educativa 
de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 
2017?   
1.2.2. Problemas específicos    
PE1: ¿Existe relación entre la Gerencia del talento humano y los procesos de gestión para 
una Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017?    
PE2: ¿Existe relación entre la Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera 
profesional del docente para una Administración educativa de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017? 
PE3: ¿Existe relación entre el tipo de estrategias de Gerencia del talento humano y el 
comportamiento organizacional para la Administración educativa de en la Institución 






1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar el nivel de relación que existe entre la Gerencia del talento   humano y la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar el nivel de relación que existe entre la Gerencia del talento humano y los 
procesos de gestión para una Administración educativa de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017 
OE2: Determinar el nivel de relación que existe entre la Gerencia del talento humano y la 
autogestión de la carrera profesional del docente para una Administración educativa 
de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 
2017. 
OE3: Determinar el nivel de relación que entre el tipo de estrategias de Gerencia del 
talento humano y el comportamiento organizacional para la Administración educativa 
de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 
2017. 
1.4 Importancia y alcance de la investigación 
Esta investigación se justifica en la medida que se aportara a la en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos, un Modelo de Gerencia del 
Talento Humano para ser utilizado como estrategia que implique un mayor status 
humanístico de esta importante Institución, en el área del sector educación que sirva como 
modelo a otras instituciones del Perú.  
La relevancia  teórica del estudio se fundamenta en abrir un espacio significativo 
para comprender  como ha evolucionado el concepto de talento humano en las 
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organizaciones educativas, cuál es su contexto y derivado de ello los retos que enfrenta 
este tipo de gestión siempre y cuando se haga uso adecuado  de la planificación estratégica 
como instrumento que garantice y asegure un proceso claro, transparente y adecuado, 
donde  prive el análisis del ambiente interno- externo como parte de un elemento 
fundamental, para establecer la estrategia organizacional en relación a la búsqueda del 
talento humano existente en la organización al igual que el que se desea contrastar 
mediante los procesos que se llevan a cabo en el subsistema de reclutamiento y selección.  
Desde esta perspectiva existe multiplicidad de teorías que en la actualidad son 
validadas en la medida que se han venido actualizando progresivamente en función de la 
experiencia en el campo de la práctica.  Sin embrago en la Institución Educativa N° 3087 – 
Carlos Cueto Fernandini, los Olivos  en la práctica se requiere demostrar que tan efectivas 
son las teorías sobre el Talento Humano, razón por la cual es necesario diseñar en 
principio un modelo de gestión acorde con esta  búsqueda que desde su perspectiva 
estratégica coloque de manifiesto que tan estimulado está el personal docente para `poner 
al servicio de la organización todos sus talentos muchas veces desconocidos para los 
propios individuos en la medida que la organización está llamada a descubrirlos, y a 
potencializarlos a favor de ellos mismos y de la efectividad de la Institución.    
 En el contexto metodológico se hace presente en esta investigación el paradigma 
cualitativo, tomando en cuenta que es necesario dentro de este contexto  dar una mirada al 
status humanístico que se aplica  en  el actual modelo de gestión de talento humano puesto 
en práctica en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos  
para poder proponer un diseño de Modelo de Gerencia del Talento Humano que pueda  
corregir algunas inconsistencias  evidenciadas a través de la experiencia vivida  por el 
personal docente nombrado y contratado que está prestando sus servicios a la Institución.  
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El beneficio del presente estudio tiene un alcance directo para la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos y otras instituciones educativas 
públicas que brindan servicios educativos con la finalidad de lograr excelencia educativa. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Limitaciones de la investigación    
La investigación se desarrolló teniendo las siguientes limitaciones: 
Limitación Teórica: Por ser temas nuevos no se encuentran con libros especializados, o 
hay muy poca bibliografía. Se recurrió principalmente al INTERNET.  
Limitación temporal: El tiempo durante el cual se ejecutó el proyecto de investigación 
permitió obtener datos sólo del primer trimestre del año 2018, por ser una investigación 
transversal o seccional. 
Limitación metodológica: Al ser una investigación descriptiva correlacional y aplicada 
sólo a una universidad pública, tiene dificultades para ser generalizados. Asimismo el 
resultado de los datos estuvo en base de la sinceridad y estado de ánimo de los 
encuestados.  
Limitación de recursos: Los recursos económicos o presupuesto fueron totalmente 
autofinanciados, existiendo inconvenientes al presentarse situaciones de emergencia por el 












2.1 Antecedentes de la investigación  
Para este estudio, se ha considerado a antecedentes nacionales, entre los que destacan: 
2.1.1. Antecedentes nacionales 
Palma S. (2002). Tesis: Motivación y Clima Laboral en Trabajadores de 
Instituciones Universitarias, La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores a tiempo 
completo entre profesores y empleados administrativos de tres Universidades Privadas de 
Lima. Su estudio arrojó como resultados, Niveles altos de poder, se detectan en un 12% los 
varones y un 5% de mujeres; 13% de docentes y en 10% de trabajadores con más de 5 
años de tiempo de servicios. Resalta una necesidad de afiliación alta en un porcentaje de 
12% en varones y 11% de docentes. No se detectan porcentajes altos en la necesidad de 
logro. En relación a clima laboral, se evidencia en un 75% en todos los casos, una 
percepción buena de la misma; mientras que lo percibe como Motivador sólo un 3% de los 
varones, 4% de administrativos y 4% de trabajadores hasta 5 años de servicios; esta 
atribución de clima motivador no se expresa en mujeres docentes, ni en trabajadores con 
más de 5 años de servicios. Un 23% de las mujeres, 19% de trabajadores administrativos y 
un 20% de quiénes tienen hasta 5 años. Niveles medios de motivación organizacional a 
favor de los profesores y de trabajadores con más de 5 años de servicio. Sin embargo, en 
relación al clima laboral no se detectaron diferencias en ninguna de las variables de 
estudio.  
García G. y Lezama, L. (2003) Realizaron un trabajo de investigación descriptivo 
comparativo sobre Inteligencia Emocional y Clima Asocial Laboral en Docentes de 
Colegios Nacionales del distrito de Trujillo. Dicha investigación concluyó en que: La 
correlación entre el componente Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con respecto a 
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la dimensión de Relaciones del Clima Social Laboral es altamente significativa; así 
también los componentes de Adaptabilidad y Manejo del Stress y estado de Animo se 
vincula de manera positiva con una fuerza leve con la dimensión de Relaciones. Se halló 
además una correlación negativa entre los componentes Intrapersonal, e Interpersonal, con 
la dimensión de Estabilidad/Cambio con la fuerza leve, En general, las correlaciones entre 
Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral son leves y moderadas a excepción de 
Adaptabilidad y Manejo del Stress que es altamente significativo con la dimensión de 
Relación y Autorrealización del Clima Social Laboral. Los docentes de los Colegios 
Nacionales del distrito de Trujillo, revelan una capacidad emocional adecuada con 
tendencias a una buena Inteligencia Emocional. Finalmente, en cuanto al Clima Social 
Laboral, de los docentes, se aprecia que en general el grupo percibe su Clima Laboral, de 
manera satisfactoria. 
Cuadra y Veloso (2009).  Tesis: Grado de Supervisión como variable moderadora 
entre liderazgo y satisfacción, motivación y clima organizacional, muestra el impacto del 
Grado de Supervisión como variable moderadora de la relación entre liderazgo, 
motivación, satisfacción y clima organizacional. En este estudio se conceptualizó como un 
constructo con dos polos: estrecho o lejano. De acuerdo con esto, se dio una supervisión 
estrecha, cuando el líder pasa mucho tiempo con sus colaboradores y tenga gran influencia 
sobre cómo ejecuten su trabajo. El caso contrario dio cuenta de una supervisión lejana. Los 
resultados encontrados evidencian que el impacto del liderazgo sobre variables como la 
motivación, satisfacción y clima laboral está fuertemente mediado por el Grado de 
Supervisión. Finalmente, se discute la relevancia de este efecto moderador en el ejercicio 
del liderazgo de los ingenieros que ejercen tanto una supervisión directa como indirecta. 
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Velásquez (2012). Acreditación y gestión educativa de las instituciones de 
educación básica regular del nivel secundario pública en el distrito de Iquitos- Perú. Tesis 
para optar el grado de doctora en Educación. 
Este trabajo tuvo como objetivo general determinar el grado de asociación entre la 
Acreditación institucional y la gestión educativa en instituciones de educación básica 
regular del nivel secundario de menores del distrito de Iquitos-2012. Y como objetivo 
específico analizar la acreditación en instituciones de educación básica regular de nivel 
secundaria pública en el distrito de Iquitos-2012. El método de estudio es relacional, ya 
que la investigación se orienta a la determinación del grado de relación existente entre la 
acreditación y la gestión de las instituciones educativas de educación básica regular, zona 
urbana del distrito de Iquitos-2012. 
Velásquez concluye que el 53,8 % de las instituciones de educación básica regular de 
nivel secundaria pública del distrito de Iquitos-2012 tiene una gestión educativa adecuada.  
2.1.2. Antecedentes Internacionales 
Monzón (2011), con el objetivo de proponer la creación de la unidad de recursos 
humanos en La Fábrica de Productos de Hule ubicada en la ciudad de Guatemala. Realizó 
un estudio y utilizó el método científico. Tomó como sujetos de estudio a la gerente del 
departamento de recursos humanos de la organización, la encargada del personal y al 
personal de la fábrica, con la que se obtuvo información de 107 de un total de 138 
personas. El estudio dio como resultado, que, para la correcta aplicación de las distintas 
funciones de recursos humanos, es necesario contar con una persona que rinda informe al 
presidente de la fábrica de los resultados alcanzados en la nueva unidad, las decisiones y la 
información obtenida por cada procedimiento, y además verifique las tareas de las 
personas que han de laborar en la nueva unidad; necesitándose para ello un jefe de recursos 
humanos. Se concluyó que el diagnóstico realizado permitió establecer las bases para el 
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desarrollo de una nueva unidad de recursos humanos en la fábrica que permitirá incluir 
personas con habilidades, destrezas y capacidades adecuadas para los cargos que sean 
necesarios cubrir. Por lo tanto, recomienda, implementar la unidad de recursos humanos en 
la fábrica, para llevar a cabo las funciones básicas y con ello contribuir a la mejora de la 
calidad de vida laboral de los empleados. 
 Villatoro (2009), con el fin de comprobar teorías en problemáticas reales en la 
Administración de Recursos Humanos, realizó un diagnóstico organizacional. La 
investigación fue tipo exploratorio–descriptivo, para que se contribuya en la gestión del 
talento humano. Por su parte, recomienda reconocer la importancia de la inclusión de un 
profesional del área de administración de Recursos Humanos, para que sea el responsable 
de la gestión del personal y de esta manera incrementar y garantizar la productividad y 
sostenibilidad de las empresas en el mercado. 
Valladares (2007), con el objetivo de crear un programa de capacitación basado en la 
descripción de puestos para el personal del departamento de recursos humanos, y así, 
contribuir a la gestión del talento humano, realizó un diagnóstico e investigó en la 
Gerencia de Recursos Humanos, para el cual utilizó el método científico.  Asimismo, se 
empleó el procedimiento de detección de necesidades de capacitación puesto-persona, 
aplicándole la modalidad de competencias laborales.   Por lo tanto, se recomienda que, 
para contar con procesos que ayuden en la gestión del talento humano se debe implementar 
el programa continuo de capacitación, con base en un diagnóstico de los resultados que 
reflejen las evaluaciones por competencias laborales, del seguimiento y evaluación de la 
eficacia del mismo.   
Mazariegos (2006), con el fin de determinar la necesidad de implementar el proceso 
de Evaluación de competencias laborales como herramienta de mejora de la Gestión del 
Recurso Humano en los Centros Hospitalarios, realizó un estudio en cuatro centros 
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hospitalarios de la zona. Concluyó que es sumamente importante la evaluación por 
competencias, por ser ésta una de las funciones fundamentales en la gestión del talento 
humano en las organizaciones, y, por consiguiente, recomienda evaluar con el formato de 
competencias laborales en las descripciones de puestos, ya que ayudará a reducir costos en 
la capacitación del personal y permitirá medir el impacto que este mismo tuvo en la 
gestión del recurso humano en cada centro hospitalario.   
Ixcaraguá (2005), efectuó un estudio con el fin de determinar cuáles eran las 
funciones y responsabilidades de los puestos. Se elaboró un Manual de Descripciones de 
Puestos basado en la Gestión del Talento Humano, con el objetivo de proporcionar a la 
gerencia una herramienta moderna de la gestión del talento humano. La investigación fue 
descriptiva, por lo que las respuestas sólo sirvieron para interpretaciones y análisis. Se 
sugirió que al implementar la Gestión del Talento en cualquiera de los procesos de 
Recursos Humanos, se tenga claro conceptos como “talento” que es igual a capacidades, 
más compromiso, más acción y está asociado a resultados superiores; “potencial”, cuando 
una persona tiene capacidad para desarrollar algo, pero por cualquier motivo, no lo lleva a 
cabo; “colaborador talentoso”, el que tiene capacidades, es decir conocimientos y 
habilidades que le permitan lograr resultados, el que se compromete con la misión de su 
puesto y de la empresa, y actuar en el tiempo que se requiere.   
Espinoza (2011), realizó un estudio en MOBATEX de la Ciudad de Pelileo Ambato, 
Ecuador, con el objetivo de definir una forma de mejorar la empresa y fortalecerla para ser 
más productiva, por medio de la creación de un plan de gestión de talento humano por 
competencias, para fomentar un mejoramiento integral. Utilizó el método cuali 
cuantitativo por lo que las variables interactúan entre sí, tomó en cuenta al área de 
producción la misma que cuenta con 35 trabajadores. Encontró que la mayoría de los 
trabajadores que es el 72%, piensan que con la implementación de un modelo de gestión 
24 
 
de talento humano dentro de la empresa aumentará la producción ya que cada uno de los 
trabajadores se desenvolverá de mejor manera en cada puesto de trabajo. Concluyó que el 
diseño de un modelo de Gestión de Talento Humano ayudará a reducir las falencias 
detectadas en el manejo del personal mediante un manual que sirva de herramienta guía 
para optimizar los procesos relacionados con el personal de la empresa y las actividades 
que realiza cada uno de ellos. Recomienda emplear la Gestión del Talento Humano y así el 
ambiente se transforma en un canal continuo de comunicación entre los trabajadores y la 
empresa; es ahora cuando la organización empieza a involucrar las necesidades y deseos 
de sus colaboradores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo capaz 
de enriquecer la personalidad de cada empleado.  
Saldarriaga (2008), expone que uno de las principales razones de la discusión 
académico y de la práctica administrativa es centrar la gestión en el ser humano, reconocer 
en éste sus particularidades y potencialidades, y no sólo en su tratamiento como un recurso 
descartable y enfocarlo solo como un ente para la producción. Ello contribuye de manera 
decisiva a que, desde las empresas, se den procesos serios de aplicación de las tendencias 
de gestión humana de forma integrada e integral, en consonancia con los objetivos del 
negocio y en la vía del desarrollo humano.   
Hernando. (2007), realizó una investigación exploratoria de diseño transversal con el 
objetivo de recopilar datos relacionados con las variables más relevantes que hacen a las 
buenas prácticas en la gestión de Recursos Humanos en las organizaciones. Utilizó una 
muestra probabilística y la población estudiada abarcó a 51 organizaciones de Mar del 
Plata, Argentina. En este estudio se determinó que el 43% de las organizaciones posee un 
área de Recursos Humanos, un 51% de los responsables de la función de RRHH son 
profesionales, pero sólo uno de los casos, posee el grado de Licenciatura específica. 
Además, dentro de las opiniones sobresale que la causa de la no utilización de 
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herramientas de Recursos Humanos es que no son prioritarias para la Gerencia, aun 
cuando un 37% de los sujetos de estudio asegura que su implementación puede mejorar en 
gran medida la gestión de la organización. Concluye que resulta contradictorio con la 
corriente actual que considera necesario transformarse y cambiar para mejorar, valorar el 
conocimiento humano con ese propósito; la visión miope de la plaza de Mar del Plata que 
pospone su desarrollo estratégico o menosprecia la disciplina de Recursos Humanos, 
aunque se conoce que su implementación mejora la gestión en las organizaciones.   
Liquidano (2006), diseñó un estudio con características no experimentales, 
transversal, tomó como sujeto de estudio y fuente de información a los administradores o 
responsables de área de recursos humanos (o de aquellos que ejercieran la función de 
administrar al personal) en las empresas de Aguascalientes, México. En el estudio se 
detectó que los administradores han evolucionado en su forma de pensar, se identifican 
como gestores del conocimiento del talento humano, pues reconocen al personal de la 
empresa como el talento clave; además, su conocimiento y talento integran el capital 
humano de la empresa. Por su parte, concluye que existen administradores que han 
evolucionado en su forma de pensar, identificándose como gestores del conocimiento del 
talento humano, reconocen al personal de la empresa como el talento clave, más en estos 
gestores, manifiestan la importancia de la gestión de los recursos humanos. Por ello, 
recomienda que los administradores en las empresas investigadas mejoren sus prácticas de 
administración de recursos humanos para evolucionar al mismo ritmo que los cambios que 
se dan sobre el ambiente donde se desenvuelven las empresas.   
Perozo (2006), realizó un estudio, cuyo objetivo fue determinar la relación entre 
pensamiento estratégico y gestión del talento humano de los gerentes corporativos de las 
empresas de servicios del sector petrolero del Estado Zulia, Venezuela. El tipo de 
investigación fue descriptivo. La población objeto de estudio fue de cuarenta y dos 
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gerentes pertenecientes a diversas empresas petroleras en el ramo. Se diseñaron dos 
instrumentos tipo cuestionarios escala Likert, el primero de ellos versión PEGC-2005 con 
cincuenta y seis ítems y la última versión GTHEGC-2005 con cuarenta y uno. Así que 
concluye que la caracterización de los procesos para la gestión del talento humano es en sí 
eficientemente moderada, y que la influencia de administrativos es baja, casi nula, por lo 
que refleja un divorcio casi total en el gerente consultado de su actuación como persona y 
como trabajador, es por ello que los planes de gestión del personal dependen generalmente 
del nivel decidor y no del valor agregado que aporte a la organización. Por eso recomienda 
establecer como práctica continúa el pensamiento estratégico como finalidad 
contextualizada de los procesos de gestión del talento humano con base en el desarrollo de 
las cualidades gerenciales y de los procesos de gestión del talento humano. 
Castañeda, García, Grajales, Orozco y Ortiz (2011), realizaron un estudio en la 
Institución Educativa San Agustín de la ciudad de Manizales, Colombia. Donde se obtuvo 
como resultado que el recurso humano que hace parte de la institución es altamente 
competitivo, con capacidad de gestión, dinamismo y con buena capacidad de relación, pero 
éste no es aprovechado, así la institución pierde la oportunidad de generar procesos de 
calidad educativa. Como conclusión se establece que en el colegio San Agustín existe un 
equipo que responde a un resultado final en la ejecución de los diferentes proyectos y cada 
uno de ellos cumple su función para sacar el proyecto adelante; y se tiene en cuenta de 
manera aceptable el perfil de los docentes y trabajadores para desempeñar las diferentes 
funciones. La recomendación de la misma, es la necesidad de reconocer el talento humano 
para fortalecer el trabajo en equipo que fomente el liderazgo, y poder aplicar las acciones 
innovadoras e incorporar el Proyecto Educativo Institucional. 
Escobar (2011), Parroquia Huachi Loreto, Cantón Ambato, Ecuador, hizo una 
investigación cualitativa y cuantitativa, con el objetivo fundamental de entregar a la 
27 
 
empresa una propuesta que ayude a optimizar el talento humano y obtener la productividad 
deseada. Determinó que existe el desinterés y la desvalorización sobre el talento humano y 
esto conlleva a la inconformidad en los trabajadores y por ende la desmotivación personal. 
Por lo que llega a la conclusión de que la falta de capacitación refleja en la deficiencia del 
rendimiento laboral, el manejo inadecuado de maquinaria y herramientas de trabajo, la 
deficiencia en la comunicación y la falta de motivación del personal, sin lugar a dudas, 
manifiesta la desvalorización sobre el talento humano, por consiguiente, recomienda hacer 
énfasis en proyectos destinados a la optimización del talento humano, siendo este un factor 
fundamental en el éxito organizacional. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1. Talento humano 
“La capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la 
forma de resolver problemas en determinada ocupación, asumiendo sus competencias 
(habilidades, conocimientos y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes, estas 
capacidades se adquieren con el entrenamiento, la educación y la experiencia de cada uno 
y que lo hacen potencialmente productivo. Esto es la inversión que la empresa o la 
institución educativa realiza en el entrenamiento del personal docente como medios para 
lograr el objetivo general de incrementar la productividad y la gestión educativa de 
calidad”. 
Talento humano: No solo es el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en 
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: 
conocimientos, experiencias, motivación, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, 





 Filosofía  de la gerencia del talento humano 
Las acciones de las personas siempre están basadas en sus suposiciones básicas; esto 
es particularmente cierto en relación con la administración de personal. Las suposiciones 
básicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les puede tener confianza, si les 
desagrada el trabajo, si pueden ser creativas, por qué actúan como lo hacen y la forma en 
que deben ser tratadas, comprenden una filosofía propia de la administración de personal. 
Todas las decisiones sobre el personal que se tomen - la gente que se contrate, la 
capacitación que se les ofrece, las prestaciones que se le proporcionen - reflejan esta 
filosofía básica. 
¿Cómo se desarrolla una filosofía así? En cierta medida, eso es algo que se tiene de 
antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae consigo a su trabajo una 
filosofía inicial basada en sus experiencias, educación y antecedentes, sin embargo, esta 
filosofía no está grabada en piedra. Debe evolucionar continuamente en la medida en que 
la persona acumula nuevos conocimientos y experiencias. Por lo tanto, se procederá a 
analizar algunos de los factores que influyen en estas filosofías. 
 Influencia de la filosofía de la alta gerencia.  
Uno de los factores que darán forma a la filosofía personal de cada empleado será la 
de la alta administración de la empresa para la cual trabaje. Aunque la filosofía de la alta 
administración puede o no ser explícita, generalmente se comunica por medio de sus 
acciones y se extiende a todos los niveles y áreas en la organización. 
 Influencia de las suposiciones básicas propias acerca del personal. 
La filosofía que se tenga sobre la administración del personal estará influida también 
por las suposiciones básicas que se hagan sobre las personas. Por ejemplo, Douglas Mc 
Gregor distingue entre dos conjuntos de suposiciones que clasificó como Teoría X y 
Teoría Y. Afirma que las suposiciones de la Teoría X sostienen que: 
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 El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo evitará si 
puede. 
 Debido a esta característica humana de rechazo al trabajo, la mayoría de las personas 
deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos a fin de lograr 
que realicen un esfuerzo adecuado. 
 El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar responsabilidades. 
 En el otro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de 
suposiciones de la Teoría Y, las cuales sostienen que: 
 El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo. 
 El control externo y la amenaza de castigos no son los únicos medios para lograr que se 
realice un esfuerzo hacia los objetivos de la organización. 
 Los empleados estarán más motivados al satisfacer sus necesidades de orden superior 
en cuanto al logro, estima y autorrealización. 
 El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a aceptar sino 
también a buscar responsabilidades. 
 La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginación, ingenio y 
creatividad en la solución de problemas organizacionales están continuamente 
distribuidas en la población y no al contrario. Rensis Likert afirma que, suposiciones 
como éstas, se manifiestan a sí mismas en dos tipos o sistemas básicos de 
organizaciones a las que califica como Sistema I y Sistema IV. En las organizaciones 
de Sistema I señala: 
 La gerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados. 
 El grueso de las decisiones y la fijación de metas de la organización se realiza en la 
cúpula. 
 Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y castigos. 
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 El control está muy concentrado en la alta dirección. 
En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organización basada en 
suposiciones del tipo de la Teoría y en las organizaciones del Sistema IV: 
 La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados. 
 La toma de decisiones está generalmente dispersa y descentralizada. 
 Los trabajadores se sienten motivados por su participación e influencia en la toma de 
decisiones. 
 Hay una amplia y amistosa interacción entre superiores y subordinados. 
 La responsabilidad para el control está muy difundida y los niveles más bajos tienen 
una participación importante. 
Además de los dos factores mencionados anteriormente, existe otro - La necesidad 
de motivar a los empleados - que afectará la formación de una filosofía propia sobre el 
personal, para poder realizar una selección efectiva y correcta de la persona que ocupará 
un puesto vacante dentro de una organización se debe primero efectuar un análisis de 
puestos. 
Importancia de la gerencia del Talento humano 
No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están  insatisfechos con el 
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso 
se ha convertido en una preocupación para muchos gerentes. Tomando en consideración 
los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se volverán más 
importantes con el paso del tiempo. 
1. Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos 
de gerencia de personal para mejorar la productividad y el desempeño en el trabajo. 
Pero aquí nos detenemos para hacernos una pregunta: ¿Pueden las técnicas de gerencia 
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del talento humano impactar realmente en los resultados de una compañía? La respuesta 
es un "SI" definitivo. 
2.  En el caso de una organización, la productividad es el problema al que se enfrenta y el 
personal es una parte decisiva de la solución. Las técnicas de la gerencia de personal, 
aplicadas tanto por los departamentos de administración de personal como por los 
gerentes de línea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el desempeño. 
3. Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos 
necesarios para la organización, los empleados - el talento humano - tienen una 
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa 
en cualquier organización. La gente se encarga de diseñar y producir los bienes y 
servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos 
financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organización. Sin gente 
eficiente es imposible que una organización logre sus objetivos. El trabajo del director 
de talento humano es influir en esta relación entre una organización y sus empleados. 
"La dirección del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relación de 
los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones" 
4. En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo que 
desean desempeñar. Algunos empleados desean colaborar en la dirección de sus puestos 
de trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su 
organización. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los empresarios 
deben rediseñar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia formación antes de 
contratar. Así mismo, están cambiando los índices de población y la fuerza laboral. 
La Gerencia del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues 
si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las 
personas hacen y cómo lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes 
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beneficios. Es así que un área operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio 
estratégico de todas las demás áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y 
transformar la organización radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se 
desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y así conseguir el crecimiento de 
la organización. 
Gerencia del talento humano 
Chiavenato (2009) define la gerencia del talento humano como el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados con las 
personas, incluido reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, evaluación del 
desempeño, remuneración y calidad de vida. Por lo tanto, la gerencia del talento humano, 
depende entre muchos, de los siguientes elementos principales: La cultura de la empresa, 
la estructura asimilada por la organización, las características del contexto ambiental, el 
negocio de la organización, la tecnología utilizada y los procesos internos.  En cualquiera 
de estos aspectos vale la pena recordar que la gestión del talento humano está conformada 
por las personas y las organizaciones, por lo cual, es básico el trato que se les da a las 
personas, sea como socios o como recursos. 
Por su parte, Rodríguez (2007), añade que los recursos humanos los forman las 
personas que trabajan para una institución, quienes poseen habilidades y conocimientos 
acerca del sistema de trabajo, por lo que son de gran valor para los administradores.   
Por lo tanto, Quintanilla (2002), concluye que la gerencia del talento humano está 
orientada a la conformación y optimación del comportamiento de las personas, desde las 
expectativas de las organizaciones, pero además hay que tomar en cuenta las aspiraciones 




Figura 1. Gerencia del talento humano 
Fuente: Chiavenato (2009) 
Funciones de la Gerencia del Talento humano  
Para Chiavenato (2009), la gerencia del talento humano está constituida por las 
personas y las organizaciones. Las personas, como trabajadores permanecen gran parte de 
sus vidas en las empresas, las que dependen del individuo para funcionar y alcanzar el 
éxito. Ya que es de conocimiento que el trabajo consume el tiempo considerable de la vida 
y del esfuerzo de las personas que dependen de él para de alguna manera vivir y alcanzar 
el éxito personal. Hacer un desglose del trabajo de la existencia de las personas es muy 
difícil, casi imposible, por la importancia y el efecto que tiene en ellas.   
Por tal razón, Chiavenato (2009), concreta la gerencia del talento humano como un 
área bastante sensible a la manera de pensar que predomina en las organizaciones. Es por 
ello, que, para gerenciar el talento humano dentro de las empresas, impera la importancia 
de tener presente ciertos elementos, que hacen posible esta ardua labor, tanto para su 
ejecución como para llevar un control sobre ellos. Estos elementos son los siguientes: 
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1. La planificación de necesidades de personal. Ciertamente, si se quiere aprovechar al 
máximo el potencial de las personas dentro de una empresa, es necesario saber qué tan 
necesitada está la empresa de ellas. Gan y Triginé (2006) en referencia a H. Schmidt, 
hacen ver que esta planificación es parte importante dentro de la misma planificación de la 
empresa, que tiene la función de asignar el número de trabajadores que se necesitan y que 
deben de tomarse según las capacidades de las mismas, sus deseos, que en los puestos 
asignados puedan desarrollarse, se mantengan motivados y así poseer un trabajo 
económicamente rentable. 
Por su parte Gany Triginé (2006), sugieren que para lograr esto es importante tomar 
en cuenta, en primer lugar, las necesidades cuantitativas, es decir; el número de 
trabajadores y, cualitativas, es decir; el perfil necesario para las funciones.  
2. Inventario de personal, del plan estratégico, bajas laborales, despidos 
disciplinarios, permisos por maternidad, y así tener una imagen general de qué plantilla 
se dispone. Y en un tercer lugar, planificar qué se puede hacer con el exceso de personal si 
se tuviera y la posibilidad de nuevas contrataciones. 
3.  Análisis y descripción de puestos de trabajo. Mondy y Noé (2005) definen el 
Análisis de puesto, como el proceso sistemático que consiste en determinar las habilidades, 
los deberes y conocimientos requeridos para desempeñar trabajos específicos en una 
empresa. Así mismo, proporciona información sobre la relación que tienen los 
trabajadores, las jerarquías y las condiciones en las que se realiza el trabajo. Así mismo, 
proporcionan información sobre la relación que tienen los trabajadores, las jerarquías y las 
condiciones en las que se realiza el trabajo. 
Por su parte Gan y Triginé (2006), lo definen como el estudio y la descomposición 
de las responsabilidades, tareas, características del entorno y competencias del trabajador 
en unidades operacionales e identificables. 
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También Mondy y Noé (2005), hacen una definición sobre la descripción de puesto, 
en la cual refieren que es un documento que proporciona información con respecto a 
tareas, deberes y responsabilidades del puesto. Por otra parte, las competencias mínimas 
que debe poseer la persona para ocupar un puesto en particular, se encuentra especificada 
en el perfil del puesto.  
En cuanto a ello Gan y Triginé (2006), dicen que, la descripción del puesto de 
trabajo es la concretización y reflejo documental del conjunto de funciones y tareas 
recopiladas en el análisis del puesto.    
1.  Administración de compensaciones. Para Dessler (2001), esta función de la gerencia 
del recurso humano abarca, entre otros aspectos, la valoración del puesto, este es un 
procedimiento que proporciona información sobre el valor específico que un puesto 
determinado tiene, razón fundamental a la hora de constituir retribuciones. Para hacer 
una valoración de puestos se necesita la información aportada por el análisis y 
descripción de puestos. Por ello es importante clarificar, que si no se conoce cuáles son 
las tareas de un puesto de trabajo, ¿cómo determinaremos su valor? 
Al respecto, Werther y Davis (2008), explican que la buena administración de los 
sueldos, salarios y prestaciones otorgados a los trabajadores, es vital y garantiza la 
satisfacción de los mismos, y que, a su vez, contribuye a la organización a obtener, 
mantener y retener su fuerza de trabajo.  Si la compensación no es adecuada, con mucha 
facilidad lo trabajadores abandonan la organización y la empresa se ve en la obligación de 
reclutar personal inmediatamente y esto representa no solo dificultades, sino que también 
gasto en tiempo y recursos. 
Por lo tanto, es sumamente importante mencionar los objetivos que persigue la 
administración de compensaciones, tal y como lo mencionan Werther y Davis (2008), 
entre los que tenemos: adquisición de personal calificado, retener a los empleados actuales, 
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garantizar la igualdad, motivar el desempeño adecuado, controlar los costos, cumplir con 
las disposiciones legales y mejorar la eficiencia administrativa.   
2. Reclutamiento y selección de persona. Estos son dos procesos fundamentales dentro 
de una empresa, aunque en cierta forma se trabajan de manera separada, la ejecución de 
uno lleva al otro, es por ello que Blasco (2009) establece que en un primer plano se 
debe tener establecido el proceso de selección, para tener claras las herramientas y los 
medios que utilizaran en el reclutamiento. 
Por otro lado, Olleros (2005) establece que el reclutamiento de personal tiene gran 
importancia dentro del proceso de selección, por la simple razón de que, si no se escogen 
bien las fuentes de procedencia de los candidatos, o en dado caso no se manejan bien los 
medios, se pueden perder los candidatos idóneos. Por ello resulta importante planificar o 
sistematizar la adopción de candidatos. 
Por su parte Mondy y Noé (2005), explican que la selección es el proceso utilizado 
para elegir, entre un grupo de personas solicitantes, a la indicada para una empresa en 
particular, es más, hacen mención, en cuanto a la importancia del reclutamiento, que el 
éxito del mismo lleva a una calidad de la decisión de selección. 
Por lo que Blasco (2009), manifiesta que el reclutamiento y la selección de personal 
llamado RSP, forman un subsistema de mucha validez dentro del sistema de recursos 
humanos de las organizaciones, por las características sistemáticas que posee, tanto porque 
está totalmente condicionado por variados aspectos organizacionales y porque sus 
resultados poseen impactos de relevancia.   
Al respecto, Werther y Davis (2008) dicen que el reclutamiento es un proceso 
independiente de la selección de persona, y que este comienza con la búsqueda de los 
candidatos y termina en la recepción de las solicitudes de empleo. Es más, menciona que, 
este proceso permite de una manera u otra adquirir un conjunto de solicitantes y del cual se 
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seleccionará a los nuevos empleados de la organización. En cuanto a la selección de 
personal, aclara que, inicia en el momento en que una persona solicita un empleo y se da 
por finalizada al momento en que se contrata.  Aunque, Werther y Davis (2008) hacen ver 
que en muchas empresas ambos procesos son integrados en uno solo dónde se le llama 
contratación, enfatiza la importancia de la selección de personal ya que tiene mucho que 
ver en el éxito de la empresa. 
Es por ello que, Robbins y Judge (2009) también destacan la importancia que tiene la 
selección de personal en el departamento de recursos humanos, que sin lugar a dudas es 
una decisión sumamente importante, respecto a que se debe saber bien, quienes son las 
personas indicadas a contratar. 
3.  Inducción de Personal. Este programa es, de cierta forma, un plan sistemático para 
familiarizar al nuevo trabajador con la empresa (conocer sus áreas y departamentos) con 
los demás trabajadores (quienes serán sus jefes y subordinados y compañeros de 
trabajo) y con su puesto del trabajo (funciones y atribuciones). 
Al respecto, Perea (2006) aclara que al programa de inducción de personal también 
recibe el nombre de admisión, acogida e ingreso, es la actividad que cierra el proceso de 
captación de recursos humanos, que lo complementan el reclutamiento y la selección de 
personal. 
Perea (2006), menciona que la finalidad de esta función es la Inducción-Orientación 
del nuevo personal, la cual se entiende como el inicio de la socialización organizacional 
con la intención de dar una visión global de la empresa, los proyectos, dar calidez a su 
ingreso, proporcionar un ambiente laboral saludable, incluyendo la Visión, Misión y 
valores. 
Por lo tanto, no se debe olvidar otro fin de la inducción, que es brindar información 
al nuevo personal de su posición laboral dentro de la empresa, y así, agilizar su rápida 
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adaptación al ambiente laboral, también propiciar el interés por su nuevo trabajo, propiciar 
el sentimiento de seguridad, para que su integración a la organización sea bajo una 
filosofía de calidad y excelencia laboral. 
4. Capacitación y Desarrollo. Para Mondy y Noé (2004) el desarrollo de los recursos 
humanos –DRH- representa una función de suma importancia, consistente en la 
capacitación, actividades de planeación y desarrollo de carreras individuales, desarrollo 
organización y evaluación del desempeño. Asimismo, añaden que, la Capacitación y 
Desarrollo –CyD- es el centro de un esfuerzo permanente de una organización, para 
diseñar mejoraras en las capacidades de los empleados y el desempeño de la empresa. 
Werther y Davis (2008), establecen que, la capacitación auxilia a los empleados de 
una organización a ejecutar de mejor manera su trabajo, de este modo contribuir en el 
desarrollo de la persona para cumplir sus responsabilidades, por consiguiente, definen el 
desarrollo como las actividades que ayudan a la persona a manejar responsabilidades 
futuras, las cuales son independientes de las actuales.  Es por eso que, es válido recordar 
que los empleados no permanecen competentes siempre, es más, sus habilidades se 
deterioran y se hacen obsoletas, por lo que nace la necesidad de aprender nuevas, como lo 
manifiestan Robbins y Judge (2009). 
5. Plan de desarrollo de carrera profesional. Para Bohlander y Snell (2007), la 
planeación de una carrera no es solamente adquirir los conocimientos y habilidades de 
un puesto específico, sin dudas, que es primordial, pero además se deben de desarrollar 
otras habilidades para que el empleado tenga éxito. Por ello es importante la 
comunicación, la administración del tiempo la automotivación, las relaciones 
interpersonales y la extensa área de liderazgo. 
Por consiguiente, Werther y Davis (2008), ostentan que realmente en la práctica este 
servicio, puede estar exclusivamente para empleados de nivel gerencial, hacen ver que 
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cuando la administración de la empresa motiva la planeación de carrera, una alta 
probabilidad de que los empleados se fijen metas profesionales y luchar activamente por 
obtenerlas. Por lo tanto, el nivel promedio de los empleados tendrá una creciente y el 
departamento de personal poseerá un conjunto de humano más calificado para atender a 
vacantes que se presenten. 
6. Evaluación del desempeño. Según Chiavenato (2009), la evaluación del desempeño es 
una apreciación metódica del desempeño del trabajador o del potencial a desarrollar en 
el futuro, para ello es necesario un proceso para estimular o calificar el valor de las 
cualidades de la persona. Este mismo es dinámico, efectuándose periódicamente a los 
empleados, ya sea este de manera formal o informal. 
Al respecto Werther y Davis (2008), manifiestan que, es un proceso fundamental 
dentro de las organizaciones, ya que ayuda a retroalimentar a los empleados dentro de sus 
funciones y así mismo, para tomar decisiones dentro del personal, y crear acciones 
correctivas, si los resultados no son los esperados. En relación a la evaluación informal, 
manifiestan que, son necesarias pero insuficientes, aunque se realicen diariamente, ya que 
una evaluación formal, contribuye a evaluar los procedimientos de reclutamiento, 
selección y orientación y también, a tomar decisiones referentes a promociones internas, 
compensaciones y otras áreas concernientes al departamento de personal. 
Perea (2006), menciona dos tipos de Evaluación, en primer lugar, la Evaluación por 
méritos, cuyo objetivo es conocer las iniciativas que la persona ha desarrollado dentro de 
la empresa y que ha tenido gran importancia dentro de los procesos de trabajo o en la 
productividad, en otras palabras, los aportes variados y significativos respecto al 
rendimiento laboral. El propósito que persigue, es motivar, incentivar y explorar los 




En segundo lugar, menciona la Evaluación por la actuación, que tiene como fin 
último conocer el nivel actitudinal en los trabajadores, y así poder seleccionar 
colaboradores de confianza, para llevar a cabo ejecución de políticas de expansión, y que 
cierta forma es una búsqueda de aliados estratégicos, personas en quien confiar. 
7. Comunicación interna. Cervera y Ángel (2008), al respecto, exponen que una empresa 
tiene distintas maneras de enviar mensajes al exterior, al crear empleo, despido de 
trabajadores, por pago de salarios, sean estos elevados o bajo, en sí, esta cultura 
organizativa, se da a conocer en la calle. Por lo cual, uno de los elementos clave para 
que éste se comunique lo constituyen las personas que trabajan en la empresa. Como es 
de conocerse, los trabajadores después de la jornada laboral, hablan y contactan a otras 
personas, y parte de esta conversación tiene que ver con el trabajo. Por ello, la 
comunicación interna y sin duda alguna, es el principal forjador de la transparencia en 
la organización, y no debe ser tratado como un mero medio de transmisión de 
información solamente, sino que, como una función de importancia en cualquier tarea o 
puesto y que para su aplicación es necesario concretarla y definirla con precisión. 
Asimismo, enfatiza que los beneficios de la práctica de la misma son varios, entre los 
que se puede mencionar: Explicar a los empleados sus funciones y atribuciones, aumentan 
la productividad, se reducen costes, y se logra mejores resultados, es base para transmitir 
los objetivos estratégicos, aclarar y sustituir rumores. 
8. Motivación laboral. González (2006) da a conocer que la motivación puede ser externa 
cuando se da desde fuera de la persona o interna cuando se da en el interior, es decir se 
motiva así mismo. Si se observa cualquier empresa y las personas que ocupan un 
mismo puesto y con las mismas condiciones de trabajo, en cuanto a su rendimiento 
existen diferencias, por ello González (2006), dice que las empresas deben de 
cuestionar porqué sucede esto y procurar comprender el comportamiento de los 
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trabajadores, de este modo, utilizar un método de motivación para que sus miembros 
colaboren y cooperen en alcanzar las metas, de cierta forma, animándoles a compartir 
sus ideas y que realicen con entusiasmo el trabajo.  Por otro lado, es importante que la 
motivación tiene su causa en las necesidades que satisfacer que imperan en la persona. 
Rodríguez (2005) afirma que una necesidad que se satisface ya no representa un 
motivador del comportamiento, y que este aspecto lo ignoran ordinariamente los que 
utilizan en método tradicional de dirigir personal.   
Por su parte, Robbins y Judge (2009), definen a la motivación como el proceso que 
hace involucrar la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo existente en una 
persona en el logro de un objetivo. Este aspecto, refuerza los tres elementos básicos de esta 
definición, la intensidad; entendida como la energía que enfoca la persona en el intento de 
una tarea, que es la base de la cual se utiliza el término motivación, la dirección; que 
constituyen el logro de los objetivos organizacionales, por ello vale la pena aclarar que no 
basta solo la intensidad, sino que, es importante saber direccionar toda esa fuerza y por 
último la persistencia; es la medida del tiempo en la que una persona mantiene el esfuerzo 
por lograr el objetivo. 
9. Dirección de equipos de trabajo. A menudo muchos gerentes, piensan que deben 
controlar todo lo que sucede dentro de la empresa y tienen miedo a otorgar poder a sus 
empleados para que tomen decisiones por sí mismos. La razón por la cual, la dirección 
de equipos de trabajo es parte fundamental de una organización es importante. 
Hayes (2002), reconoce que el trabajo en equipo no siempre es fácil entender, que a 
menudo se confunden con grupos de trabajo, personas que trabajan juntas, y el trabajo en 
equipo va más allá y que no siempre se debe de tener a las personas juntas.    Es más, 
aclara que la esencia del trabajo en equipo es delegar competencias, es decir, las 
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responsabilidades y que, sin lugar a dudas, conlleva a darles autoridad a los equipos, para 
que éstos puedan tomar decisiones. 
Robbins y Judge (2009) definen a los equipos de trabajo como un grupo en el que los 
esfuerzos individuales producen como resultado un desempeño mayor que la suma de las 
aportaciones por individuo.  Por lo tanto, generan sinergia positiva, esto a través del 
esfuerzo coordinado. Es por ello, que las empresas, buscan la sinergia positiva, que les 
permita crear un potencial y así generar buenos resultados sin aumentar sus insumos. 
10. Clima laboral.  En este caso, Baguer (2001) hace una pequeña, pero muy 
significativa comparación, que al igual que un matrimonio, siempre hay una persona 
que da más que otra dentro de una organización, y aclara que, no debe de existir 
deudores ni acreedores, la importancia impera que cada uno asuma su responsabilidad 
y sea honesta con los otros.  Sin olvidar que se pasa gran parte de la vida, trabajando 
en una empresa y por lo tanto, se debe hacer lo posible, de que este tiempo transcurra 
en un clima atractivo y humano. Por lo tanto, es difícil asimilar que existan 
organizaciones donde el transcurso de la jornada de trabajo sea una eternidad y sobre 
todo tedioso.   
Baguer (2001) define el clima laboral, como el ambiente humano en el que 
desenvuelven su actividad los trabajadores de una empresa, de otra forma, son las 
características del ambiente laboral, que perciben los trabajadores y que de alguna u otra 
forma influyen en su conducta. Este ambiente puede ser favorable o desfavorable, aunque 
vale la pena resaltar que, aunque cada empresa difiera una de otra, cada una debe de velar 
para que el entorno sea favorable. 
11. Cultura organizacional. Robbins y Judge (2009) en relación a la cultura, dicen que 
esta fomenta el compromiso con la organización y la coherencia del comportamiento 
de los trabajadores se incrementa, y esto beneficia a la empresa.  Asimismo, para los 
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empleados es de mucha valía, ya de cierta manera indica cómo se hacen las cosas y 
qué es importante dentro de la organización. 
Dávila y Martínez (1999), sostienen que el estudio de la cultura en una organización, 
permite conocer su esencia, describir la influencia que esta tiene en la empresa. 
Robbins y Judge (2009), definen la cultura organizacional, como un sistema de 
significado que se comparte por los trabajadores, y la cual hace distinción entre una 
empresa y otra. Es más, manifiestan que hay siete características principales, que en sí 
constituyen la cultura de la empresa, las cuales son: innovación y aceptación de riesgo, 
atención al detalle, orientación a los resultados, orientación a la gente, orientación a los 
equipos, agresividad y estabilidad. 
Vale la pena aclarar, como lo manifiesta Robbins y Judge (2009), que la cultura 
organizacional, se debe entender de forma descriptiva, su base es, la manera como los 
empleados perciben las características de la cultura de la empresa, no enfocarse, si les 
gusta o no; que este caso, lo mide la satisfacción laboral. 
12. Gerencia del cambio.  No se debe olvidar que la persona humana es un ser 
cambiante, por ello Senge (2000), recuerda que, todo sistema empieza desde la 
pequeñez, el ser humano comienza como un embrión, de igual forma, si se quiere 
efectuar cambios dentro de una organización, se debe empezar con un grupo piloto y 
empezar a pequeña escala y crear procesos de auto refuerzos que apoyen, de este 
modo, pensar en iniciar, sostener y difundir estrategias de innovación administrativas. 
Kotter (2001), deduce que los esfuerzos de cambio que han sido exitosos, son los que 
comienzan cuando las personas o un o un grupo de ellos, hace conciencia del nivel de 
competitividad de la empresa, asimismo la posición en el mercado, y que están dispuestas 
a efectuar cambios por el bien de la empresa, pero, que en gran medida, estos cambios o 
transformaciones se alcanzan, si al frente de la empresa existe una persona con 
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capacidades de liderazgo y que tenga la visión de la necesidad un cambio.  Es más, esta 
visión siempre debe de ir más allá de los números, como lo dice Kotter (2001), ya que 
ayuda aclarar en qué dirección debe ir la organización para avanzar.  Y es que, para 
gestionar el cambio, es importante gestionar la conversación entre las personas, es decir, 
propiciar cambios de comunicación en las personas que dirigen el cambio y las que la 
ejecutarán, y asimismo, gestionar las conexiones emocionales, como lo dice Kotter (2001). 
Y aclara, que para que este cambio se dé, es sumamente importante que cada uno de los 
miembros, empiece por pensar, sentir y hacer algo de una forma distinta, a como está 
acostumbrado y enfatiza que los lideres deben de ganarse a sus seguidores uno por uno. Es 
más, la tarea consiste en gestionar la dinámica, no los elementos, el gran desafío en sí, 
consiste en innovar el trabajo mental.   
13. Administración del tiempo.  En muchas ocasiones y con buena voluntad se inician 
proyectos y cambios dentro de una organización y, en varios casos, no se han llegado 
a finalizar, por un inconveniente llamado tiempo, es por eso que Senge (2000) destaca 
que toda iniciativa de cambio requiere para su ejecución que las personas claves 
dediquen horas en actividades como: reflexión, planeación, trabajo en colaboración y 
entrenamiento.  Al mismo tiempo, “Equipos básicos” como lo llama él, deben de 
tomarse el tiempo para diseñar cada una de las etapas, así también, los grupos de 
trabajo deben de disponer de un día o dos para discutir cuestiones de negocios. Sin 
olvidar que, ser parte de una red de personas consume mucho tiempo y más aún 
cuando se está comprometido en un proyecto o tareas. Por eso añade, que la dificultad 
en sí, no es la falta de tiempo, sino la carencia de flexibilidad del tiempo. 
14.  Liderazgo Organizacional. En la actualidad, las empresas para generar cambios, 
mantener una cultura propia y a la vez, propiciar un clima laboral necesita de líderes, 
por ello, Robbins y Judge (2009), mencionan un tipo de líder existente dentro de las 
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organizaciones, y son los líderes auténticos, estos saben quiénes son, seguros en lo que 
creen y valoran, actúan de forma abierta, son de buena fe y tienen como base sus 
valores y creencias. Estos líderes. 
Robbins y Judge (2009), comparten información, propician la comunicación abierta 
y persiguen sus ideales. Por lo tanto, la gente confía en ellos.  El liderazgo se basa en la 
confianza, este es su fin último, su atributo primordial, y si este se llega a perder los 
efectos causados en el grupo son adversos. Por ello, el esfuerzo de muchas organizaciones 
en el proceso de selección, que, de gran manera, es mucha utilidad para identificar y 
seleccionar líderes. 
15.  Gestión del estrés.  A menudo, se escucha que los empleados se quejan del estrés que 
les causa el trabajo, por la presión que este provoca, por las enormes cargas de trabajo 
y por tener que trabajar más tiempo. Por ello, es importante tener presente estas 
incidencias en rendimiento laboral y en la gestión del talento humano. Para Robbins y 
Judge (2009), el estrés es una condición dinámica donde una persona se confronta con 
una oportunidad, demanda o recurso relacionado con lo que el individuo desea, donde 
el resultado es incierto o importante. Es más, afirman, que el estrés no es malo en sí 
mismo, aunque vale la pena mencionar que se toma en enfoque negativo.  Por 
ejemplo, si el estrés es porque se requiere del potencial del individuo para obtener una 
ganancia, por lo tanto, esto es una oportunidad. Por otra parte, es importante tener 
presente que, aunque la dificultad presente una oportunidad, no todas las personas se 
desempeñan bien en un estado de estrés. Por eso es importante que las organizaciones 
tengan presentes los diferentes enfoques para manejar el estrés.   
16. Satisfacción laboral. Según Pérez y Oreo (2006), se entiende la satisfacción laboral 
como un factor que determina el nivel de bienestar que una persona experimenta en su 
trabajo, y que este mismo se ha convertido en un problema en muchas organizaciones, 
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y que sus variables de atención son accidentes laborales, el absentismo y la rotación de 
personal, y en otros casos también se tiene como variable la calidad del trabajo.   
Robbins y Judge (2009) al respecto dicen que, la satisfacción en el trabajo es el 
sentimiento positivo que se tiene del trabajo propio, el cual surge de la evaluación de cada 
una de sus características. Sin embargo, hacen ver que, el trabajo de una persona, no es 
solamente dedicarse a programar códigos, ordenar papeles, atender clientes o manejar un 
vehículo, sino que, también requiere interactuar con otras personas, con jefes y 
compañeros, asimismo, debe seguir reglas, políticas, estándares de desempeño y en otros 
casos adaptarse a ciertas condiciones de trabajo, que en muchos casos no son los ideales.   
En todo caso existen consecuencias, ya sea que les gusta o no el trabajo a los empleados, y 
esto se ve reflejado en sentimiento o comentarios del deseo de salir de la empresa, la voz, 
como trata a los demás, la lealtad hacia la organización y negligencia, que este caso se 
refleja en empeorar las condiciones de trabajo, ausentismo e impuntualidad, tal y como lo 
establece Robbins y Judge (2009). 
17. Seguridad e Higiene Laboral. Este es un aspecto muy importante de una 
organización, por la razón, tanto a nivel nacional como internacional existen leyes que 
exigen que se garantice la seguridad de los trabajadores, como también cuidar con la 
higiene, propiciando espacios de prevención y atención de la salud del trabajador.   
Cortés (2007) hace ver que, la salud de una persona no solo depende de que funcione 
correctamente su estructura orgánica y psíquica, sino que también se ve influenciado en 
gran medida los factores ambientales, y entre ellos se encuentra incluido en primer lugar 
las condiciones de trabajo.  Es por ello que, que, dentro de estas condiciones de trabajo, se 
encuentran los factores físicos de naturaleza física, química o técnica, utilizados en la 
ejecución de labores, estos pueden ser materias utilizadas o producidas, equipos que se 
manejan y los métodos de producción, asimismo otros factores de carácter psicológico y 
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social que puedan afectar de forma trascendental la salud física, psíquica o social del 
trabajador, tal y como lo aclara Cortés (2007). 
Werther y Davis (2008) aclaran que, en la empresa moderna el encargado y a quien 
se le hace responsable de la salud y seguridad del trabajador es al departamento de 
recursos humanos, que este tiene que velar para que se cumplan los requisitos legales.  
Este aspecto es sumamente importante, porque si las empresas desean competir, tiene que 
cumplir normas de calidad y de las cuales la salud y la higiene del trabajador es uno de los 
elementos que destacan. Por otra parte, también se debe cumplir con el código de trabajo.  
2.2.2. Administración educativa de Calidad 
Dirección, liderazgo y calidad de la educación 
Para Álvarez (2001), todos los modelos de gestión de calidad: modelo Deming 
(Japón), modelo Baldrige (EE.UU.), modelo EFQM (Europa), etc., consideran el ejercicio 
de un cierto tipo de liderazgo como un factor básico de la calidad.  El propio Bernard Bass, 
en su investigación descubre que la pieza clave del éxito de un centro docente   es el 
liderazgo. Concluye que el liderazgo más eficaz es el transformacional, que será el modelo 
de liderazgo del futuro y asumirá la transformación de las organizaciones. Dicho trabajo 
nos lleva a que este tipo de liderazgo va unido consecuentemente a las investigaciones 
sobre calidad y mejora continua aplicadas a la educación. 
De acuerdo con Jiménez Eguizábal (2001: 28), “llegados a este punto, nos interesa 
subrayar, respetando las diferencias entre gestión y liderazgo, el estrecho paralelismo y 
lógica compatibilidad que puede establecerse entre las propuestas generadas a partir de la 
gestión de calidad total con las comunidades de liderazgo propuestas por Peter Senge 
(1996) para las organizaciones que aprenden”. 
Esta íntima relación entre liderazgo y calidad de la educación es señalada por 
Lorenzo (1997) cuando afirma que: “la ingente literatura de investigación sobre la 
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innovación y el cambio escolar o sobre las escuelas eficaces justifica ‘de sobra’ que al 
factor liderazgo se le dé también una elevada ponderación cuantitativa en la consecución 
de la calidad pedagógica”. 
En el modelo elaborado por Gento (1995), el liderazgo ocupa el lugar de los 
cimientos sobre los que se sustenta toda la calidad pedagógica. Para ello acude a una 
representación arquitectónica con dos grandes bloques de elementos constituyentes: los 
predictores y los identificadores de dicha calidad. El gráfico correspondiente es el que 









Figura 2. Modelo de liderazgo de Gento (2002) 
Fuente: Ministerio de Educación  (2011) 
“Como en toda organización que aprende, los docentes tienen que aprender a serlo, 
tanto en su formación inicial como a lo largo de su vida profesional, y además en equipo, 
asumiendo responsabilidades conjuntas de mejora científica, académica, pedagógica e 
incluso de gestión”. Ministerio de Educación, Cultura y Deportes (2011) 
“Un centro educativo no puede funcionar hoy sin un equipo bien liderado, capaz de 
desarrollar sus funciones con eficacia y eficiencia. Esto lleva a la necesidad de una 
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profunda revisión y de un sosegado análisis de todos los problemas que surgen en la 
dirección de los centros”. Ministerio de Educación, Cultura y Deportes (2011) 
Fruto de esta inquietud ministerial es la celebración, entre los días 20 a 22 de abril de 
2001, del Congreso Nacional “En clave de calidad: la dirección escolar”, al que asistieron 
más de 600 directores de centros escolares. Las consideraciones y propuestas que se 
recogen en las conclusiones del mismo son: 
 El buen funcionamiento de los centros escolares requiere una gestión eficaz por parte 
del director, que debe conocer la realidad educativa y haber ejercido la docencia con 
anterioridad. 
 Los posibles candidatos a la función directiva deberían reunir los siguientes requisitos: 
− Amplia experiencia docente. 
− Experiencia previa en cargos directivos o de coordinación didáctica. 
 Dado que los anteriores requisitos no son suficientes para garantizar una labor directiva 
de calidad, se propone: 
− Formación inicial en estrategias de dirección, gestión administrativa y de recursos 
humanos. 
− Formación continua durante los años de ejercicio del cargo. 
 Se debe reforzar la figura del director con una adecuada profesionalización. 
 Para paliar el absentismo en la presentación de candidatos se propone prestigiar la 
función directiva. 
 En la elección del director se debe conjugar la participación con la valoración de los 
méritos académicos y profesionales de los candidatos. 
 Se considera imprescindible el reconocimiento de la función directiva como un mérito 
dentro de la carrera profesional. 
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 Dadas las dificultades derivadas del ejercicio de esta función, parece oportuno 
facilitarles (al finalizar su mandato) la posibilidad de realizar otras funciones fuera de 
su centro. 
 Para potenciar el prestigio del director y estimular el cumplimiento profesional de sus 
tareas, se considera imprescindible incentivar la función directiva. 
 Para favorecer el clima de convivencia que estimula el aprendizaje y el estudio se 
aconseja reforzar su autoridad a fin de facilitar la toma de decisiones. 
 La variedad de tareas que implica la función administrativa aconseja aumentar la 
autonomía de gestión, de recursos y de relaciones con la Administración. 
 Para hacer frente a los riesgos que conlleva la actividad en un centro docente, se 
considera urgente el establecimiento de cauces adecuados para la cobertura de la 
responsabilidad civil del director y demás miembros de la comunidad educativa. 
Liderazgo docente o liderazgo en el aula. 
La consideración del liderazgo en la organización educativa, desde el enfoque 
transformacional, como un proceso y un atributo que toda persona puede desarrollar para 
conseguir los objetivos de cambio y mejora institucionales y personales; fue un concepto 
que se abrió paso, según Silva et al (2000, en Pounder, 2010), “a través de sucesivas 
“oleadas” (p. 533, traducción propia). La primera oleada encasilló al docente como un 
simple funcionario formal de la organización; un engranaje que debe cumplir su rol, 
considerando solamente el funcionamiento de la organización y en base a ejecutar las 
órdenes del subdirector pedagógico, arquetipo del docente líder, casi el único que 
piensa y toma decisiones que deben ejecutar tal cuales. Para Froymier (1987, en Pounder, 
2010), las relaciones de interacción subdirector y docentes, cumple la función de control 
de estos últimos. 
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La segunda oleada tuvo más en cuenta a la dimensión instruccional de la 
función docente y según Pounder (2010), le delegó algunas responsabilidades como jefes 
de equipo o promotores del currículo, pero éstas continuaron siendo formalidades que los 
docentes cumplían de acuerdo a unos planes ya diseñados desde la entidad educativa 
superior, y siempre en base al principio de control administrativo. 
La tercera oleada es la que Pounder (2010) señala como la visión actual de 
liderazgo docente. En nuestro medio, sus manifestaciones son vistas como tendencias 
recientes en educación; y, sobre ellas, hay aún poco análisis. Esta oleada, según la 
literatura revisada por Pounder (2004, en Pounder, 2010), sugiere que los conceptos de 
enseñanza y liderazgo están integrados, al punto que los docentes líderes, tienen 
características transformacionales y también un gran desempeño en el aula. El docente, 
más que un simple enseñante, es un profesional que, en el proceso de expresar sus 
capacidades de liderazgo, es capaz de mejorar el clima educativo, participando en 
actividades de mejora del proceso educativo.  
Wasley (1991, en Silva y otros, 2000, citados por Pounder, 2010), dice que los 
líderes docentes: “Ayudan al rediseño de las escuelas, son tutores de sus colegas, 
participan en la solución de los problemas en la escuela y proporcionan actividades de 
crecimiento profesional para sus colegas” (p.534, traducción propia). 
Pounder (2010) explica que para dar la conceptualización del liderazgo docente, 
según la tercera oleada, es necesario hallar elementos de articulación   en una serie de 
conceptos de diferentes autores, a los cuales cita de este modo: 
Darling-Hammond et al. (1995) dicen: “los líderes docentes están abiertos a nuevas 
formas de hacer las cosas y son modeladores de aprendizaje, con el fin de mejorar la 
experiencia educativa de los estudiantes” (p. 534, traducción propia). 
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Sherrill (1999), argumenta que: “las expectativas básicas de un líder docente son la 
enseñanza ejemplar en clase con un buen conocimiento pedagógico junto con una 
comprensión de la teoría del aprendizaje y de las prácticas eficaces en el aula. Además, 
debe poseer un conocimiento basado en la investigación sobre la enseñanza y el 
aprendizaje” (p. 534, traducción propia). 
Silva et al. (2000) enfatizan la capacidad del líder docente “para navegar las 
estructuras   de   las   escuelas, fomentar   las   relaciones, modelar   el crecimiento 
profesional, alentar el cambio, y desafiar el status quo" (p. 534, traducción propia). 
Harris y Muijs (2003), afirman que: “El ejercicio del liderazgo por parte de los 
maestros, es independiente de la posición o cargo y se centra en mejorar el aprendizaje, 
sobre la base de un tipo de liderazgo que se deriva de la colaboración profesional, el 
desarrollo y el crecimiento” (p. 535, traducción propia). 
En la primera propuesta se identifica el liderazgo docente desde la perspectiva de 
una acción efectiva en las aulas, en beneficio del aprendizaje. En la segunda propuesta se 
hace más explícita la mención a las prácticas eficaces en el aula, y a las bases 
cognoscitivas y de investigación que el docente debe tener para ejercer como excelente 
enseñante, lo que le dará el status de líder. Además, se menciona que su progreso como 
líder necesita de la ayuda que pueda dar a otros colegas, mediante una investigación 
participativa y reflexiva. En la tercera propuesta se incluyen el liderazgo del Director y el 
del docente, en una perspectiva más amplia que el aula de clase o el ámbito de la escuela. 
En la cuarta propuesta el docente es líder de su propia mejora como enseñante, en un 
ejercicio independiente de su cargo, para mejorar el aprendizaje, basándose en la 
colaboración, el desarrollo y el crecimiento profesionales. Se presentan estos otros 
conceptos de liderazgo docente, para tener más claves con las cuales hallar los elementos 
comunes de articulación: Day C., Hall, C. y Whitaker, P. (2002), explican que: Otro 
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procedimiento útil de examinar la naturaleza del rol del profesor, es a través del concepto 
de liderazgo (…) El liderazgo puede ser considerado como aquella parte de la actividad de 
un gestor relacionada con la ayuda a otras personas para que lleven a cabo las actividades 
prescritas de un modo óptimo según su capacidad. Se preocupa más con la eficacia que 
con la eficiencia, y más con la cualidad que con los logros (…) El buen liderazgo, supone 
un delicado proceso de anticipación de estas necesidades en otros y un esfuerzo por 
satisfacerlas (...) La enseñanza consiste en el descubrimiento de cuáles son las 
necesidades sentidas por los alumnos (…) Profesores eficaces son aquellos que son 
capaces de conectar con sus alumnos, de apreciar y entender sus necesidades y de buscar 
modos específicos e individuales de satisfacerlas (pp. 68,69). Esta propuesta se enfoca en 
el liderazgo del docente en el aula, entendido como el ejercicio de su rol de ayuda a los 
estudiantes, según sus necesidades y capacidades previamente detectadas para buscar 
satisfacerlas a nivel individual. Esto refleja la dimensión transformacional, consideración 
individualizada. 
Mendoza (2007): La esencia del liderazgo pedagógico, está en aumentar la 
influencia educativa (autoridad) sobre los estudiantes, por encima del nivel de obediencia 
mecánica a las órdenes rutinarias venidas de la institución educativa. Líder pedagógico 
es el docente, liderazgo es el propio proceso que desarrolla el docente que es líder. 
Liderazgo pedagógico es el proceso de ejercer una influencia mayor que lo que permite 
la estructura de dirección u organización de la institución educativa, hasta lograr 
que los estudiantes también sean líderes (párrafo 7). Mendoza entiende el liderazgo 
docente como ejercicio de influencia, independiente del cargo, para que los estudiantes no 




El siguiente punto a tratar es la articulación de los elementos comunes hallados en 
las propuestas teóricas (que acaban de exponerse), caracterizando el liderazgo docente 
para tener un constructo susceptible de medición. Se propondrá que esta articulación debe 
basarse en los criterios de la teoría transformacional. 
Articulación del concepto de liderazgo docente. 
Se debe considerar al líder docente como un modelador de formas eficaces de 
enseñanza para mejorar el aprendizaje. Esta tendencia se centra en los comportamientos 
de interacción del docente con sus estudiantes. Se entiende que el ámbito del aula no es el 
único en el cual la gestión del docente desenvuelve su liderazgo; porque sus acciones se 
ejercen independientes de la posición o del cargo, pudiéndose expresar en el aula, 
mejorando su clima social o en la institución toda, mejorando el clima en la escuela, a 
través de actividades de capacitación, tutoría, toma de decisiones y de participación. 
Asimismo, se advierte que el liderazgo docente eficaz, no solamente tiene que ver con los 
aprendizajes sino también con contemplar las necesidades afectivas de los estudiantes, 
propiciando un adecuado clima del aula y su desarrollo como líderes. Por último, las 
propuestas indican que el liderazgo docente surge y se nutre de la colaboración, la 
experiencia, la capacitación y el desarrollo profesional. Se concluye que los 
comportamientos docentes son el elemento clave de la articulación de la enseñanza con el 
liderazgo. Empero, ¿de qué tipo deben ser estos comportamientos? 
Para Pounder (2010), pocos estudios han tratado estas cuestiones; salvo en el estudio 
del liderazgo docente en establecimientos socialmente desfavorecidos de Crowther (1997), 
quien describe a los líderes docentes como: “personas aclamadas no sólo por su excelencia 
pedagógica, sino también por su influencia en el cambio y por estimular la mejora en las 
escuelas y las comunidades, socio-económicamente desfavorecidas, en las que trabaja.” 
(Pounder, 2010, p. 535, traducción propia). 
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 Para Crowther, un líder docente en una situación de privación socioeconómica, 
debe: Tener pruebas concretas de una importante contribución a un aspecto de la justicia 
social en la escuela o la comunidad; Ser muy apreciado en la comunidad, en particular, 
entre las personas y los grupos socioeconómicamente desfavorecidos; Ser reconocido por 
sus colegas como muy influyente en los procesos de toma de decisiones de la escuela; 
Concordar que un alto nivel de la escuela está basado en la responsabilidad de los 
docentes y en la administración de la escuela (Pounder, 2010, p. 535, traducción propia). 
Estos indicadores, según Crowther (1997), muestran que los líderes docentes tienen 
cualidades de liderazgo que son transformacionales (Pounder, 2010). Algunas de estas 
cualidades, se pueden aplicar a la muestra analizada; considerando que la escuela en 
estudio está ubicada en una zona de bajos recursos económicos, y que la mayoría de sus 
alumnos provienen de hogares disfuncionales y están expuestos continuamente a 
problemas asociados a las drogas y al pandillaje. El camino de soluciones para realidades 
educativas como la descrita, puede hallarse a partir de mejorar las competencias docentes 
en el perfil de liderazgo, para incidir en la mejora de su desempeño; y, sobre todo, en la 
mejora del clima afectivo del aula. Las investigaciones, en este sentido, pueden desarrollar 
una nueva conceptualización del liderazgo docente, que Pounder llama de cuarta 
oleada; es decir, el liderazgo transformacional aplicado al aula de clase. 
El liderazgo transformacional en el docente. 
Crowther (1997, en Pounder, 2010) detalla comportamientos de los líderes 
docentes que coinciden con el liderazgo transformacional; por ejemplo, su fuerte 
compromiso con un conjunto de valores fundamentales que están dispuestos a comunicar, 
coincide con carisma e inspiración. Los intentos de definir el liderazgo docente (vistos en 
el penúltimo apartado), también encuentran una afinidad con el liderazgo 
transformacional. Por ejemplo, la definición de Silva et al. (2000, en Pounder, 2010), 
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sobre que los líderes docentes son “cultivadores de relaciones y de modelos de 
crecimiento profesional” (p.  537, traducción propia), refleja la consideración 
individualizada; igualmente, su explicación de los líderes docentes como “promotores 
del cambio y retadores de la situación actual” (p. 537, traducción propia), refleja la 
estimulación intelectual. 
 Según Pounder (2010), las cualidades del líder docente, de Darling-Hammond y 
otros (1995), como “la apertura a nuevas formas de hacer las cosas y la elaboración de 
modelos de aprendizaje” (p.  537, traducción propia), reflejan a la estimulación 
intelectual y a la consideración individualizada. En resumen, la tercera oleada del 
liderazgo docente, se refiere a que las características del líder docente, son esencialmente 
transformacionales. En consecuencia, sería lógico y recomendable evaluar las cualidades 
de los líderes docentes en el aula; y si dichas características son transformacionales, se 
puede averiguar qué tanto se relacionan con una clase excelente. 
Para Pounder (2010) esta asociación entre la enseñanza y el liderazgo está bastante 
comentada por la investigación; para demostrarlo cita a York-Barr & Duque (2004), quien 
revisó literatura que abarca a 20 años, la cual “sugiere que el respeto que merece el 
líder en sus funciones de liderazgo, se basa sólidamente en su reputación como excelente 
enseñante en el aula” (p. 538, traducción propia); recíprocamente, cree posible que por 
esta razón, se crea el ambiente propicio para que el maestro ejerza sus cualidades como 
líder transformacional. 
Según Snell y Swanson (2000, en Pounder, 2010) “el examen del comportamiento 
del profesor en el aula, utilizando el liderazgo transformacional, podría explicar por qué 
los profesores excelentes tienden a convertirse en líderes de docentes; y, por el contrario, 
por qué los líderes de maestros pueden ser, en general, excelentes profesores” (p. 538, 
traducción propia). Es posible que los líderes docentes posean cualidades de liderazgo 
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transformacional que faciliten un desempeño eficaz en liderazgo y enseñanza. Validando 
esta conjetura, se proyectaría una conceptualización de cuarta oleada: la práctica del 
liderazgo transformacional en el aula (Pounder, 2010). 
Una revisión de la literatura sobre los efectos de los estilos de liderazgo en el aula, 
en general, demuestra que “las características del liderazgo transformacional en el aula, 
de los líderes docentes, pueden dar cuenta de su percepción de excelencia pedagógica" 
(Crowther, 1997, en Pounder, 2010, p. 536, traducción propia). En resumen, el vínculo 
entre el liderazgo en el aula y la excelente enseñanza, se da a través de los 
comportamientos transformacionales en el docente. 
El líder docente transformacional. 
Madrigal (2005) señala que la palabra líder tiene una acepción más amplia y su 
función trasciende el mero rol administrativo de dirección y coordinación, incluyendo 
dimensiones personales que tienen que ver con la motivación y la persuasión de 
grupos humanos a los que inspira. Para Soto (2003, en Flores, 2003) “el líder debe lograr 
metas de productividad, señaladas por la dirección, a través de personas, que a su vez 
esperan satisfacer plenamente sus propias necesidades” (p. 30). El líder conoce las 
necesidades y motivaciones de los miembros del equipo o grupo, facilita su formación y 
desarrollo, interactuando de forma personalizada con sus integrantes y dándoles 
capacitación o instrucción adicional. Por tanto, Flores (2003) afirma que “el líder es la 
persona que influye y dirige las actividades de otros, en forma tal, que determina su 
efectividad en el trabajo y su satisfacción. El líder se convierte en un medio para el grupo, 
ya que este facilita hacer realidad sus deseos, aspiraciones, logros y satisfacción de sus 
necesidades” (p. 27). 
El líder afronta el cambio al frente del grupo y no dirigiendo cómodamente desde 
un sillón, sino haciendo suyo el problema, transmitiendo con emoción una visión de 
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futuro, y siendo congruente con su pensar, decir y hacer (Flores, 2003). El líder crea 
estrategias, fomenta el compromiso de los miembros del equipo y los ayuda a lograr las 
metas de la visión compartida. El líder estimula a sus seguidores frente a los problemas, 
animándolos a cuestionarse razonadamente las soluciones rutinarias, planteando ideas 
nuevas. Transfiriendo estas características transformacionales al líder docente para el 
cambio y la mejora institucional y de la comunidad pero también de los estudiantes; se 
tiene que, concordando con Flores (2003), el líder docente, más que autoridad formal, es 
autoridad moral, y tiene las siguientes características:  
1. Tiene espíritu de trabajo. Identificándose con la problemática educativa institucional y 
comunal; planteando una visión y una misión. 
2. Es perseverante y flexible en el trabajo educativo y social. Ayudando a desarrollar y 
realizar la visión compartida y las metas planteadas, programando actividades, 
motivando la participación de los alumnos, y ejecutándolas coordinadamente con ellos 
y los demás colegas para lograr el desarrollo integral de los educandos y de la 
comunidad, orientándose a la autotransformación, y a la de todos. 
3. Es tolerante. A la conducta de los alumnos, porque atiende y respeta sus necesidades, 
tolera su iniciativa de solución a un problema, deja que sean creativos y perseverantes 
y les anima a que trabajen con libertad, desarrollándoles su potencial. 
4. Actúa con equidad, absuelve consultas, respeta los derechos del alumno. El líder 
docente, mediante el ejercicio de su liderazgo, en un proceso de interacción con sus 
estudiantes, colabora con su parte en el logro de la calidad. 
Liderazgo y eficacia escolar. 
Según Murillo et al. (2007) desde la primera generación de estudios sobre eficacia 
escolar (1971-1979), se consideró al liderazgo instructivo del Director como uno de los 
factores más importantes de la calidad educativa. 
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  Edmonds (1979), estable que la eficacia en las escuelas (su incidencia en el 
aprendizaje y rendimiento académico en matemática y lectura, según Maureira, 2004), se 
debía a cinco factores escolares, algunos de los cuales relevaban el papel de los procesos 
dentro de las aulas (Murillo et al., 2007). En efecto, aunque entre los factores destacaban 
el liderazgo del Director, y el clima institucional seguro y disciplinado; Cremmers, en 
1994, a decir de Murillo et al. (2007), advirtió que el segundo factor era un indicador del 
primero.  Además, no obstante que de acuerdo con Maureira (2004), los otros factores (las 
altas expectativas en los resultados de los estudiantes; el énfasis en el aprendizaje de la 
matemática y la lectura; y la evaluación y seguimiento constantes del progreso del 
estudiante), se asumían como responsabilidades adicionales del Director; en la práctica 
son factores desarrollados en las aulas, y por ello, más propios del docente. 
Se concluye, hasta aquí, que la teoría sobre la eficacia escolar considera entre los 
factores más importantes al liderazgo del Director; asocia el factor clima institucional 
como un indicador del primero y también considera factores del aula. 
Administración de la calidad educativa 
La calidad educativa, se refiere a los efectos positivamente valorados por la sociedad 
respecto del proceso de formación que llevan a cabo las personas en su cultura. Se 
considera generalmente cinco dimensiones de la calidad: 
 Filosofía (relevancia) 
 Pedagogía (eficacia) 
 Cultura (pertinencia) 
 Sociedad (equidad) 
 Economía (eficiencia) 
Muñoz (2003) explica "que la educación es de calidad cuando está dirigida a 
satisfacer las aspiraciones del conjunto de los sectores integrantes de la sociedad a la que 
60 
 
está dirigida; si, al hacerlo, se alcanzan efectivamente las metas que en cada caso se 
persiguen; si es generada mediante procesos culturalmente pertinentes, aprovechando 
óptimamente los recursos necesarios para impartirla y asegurando que las oportunidades de 
recibirla y los beneficios sociales y económicos derivados de la misma– se distribuyan en 
forma equitativa entre los diversos sectores integrantes de la sociedad a la que está 
dirigida." 
(Graells, 2002) La calidad en la educación asegura a todos los jóvenes la adquisición 
de los conocimientos, capacidades destrezas y actitudes necesarias para equipararles para 
la vida adulta. 
Philip B. Crosby1 (2004) señala que la calidad se define enteramente en cumplir con 
los requisitos. Por otra parte, Kaoru Ishikawa (1986) establece que la calidad es el 
desarrollo en todos los pasos y procesos hasta lograr una producción cien por ciento libre 
de defectos. Ese defecto se debe a los hechos ocurridos en ese tiempo. 
La OCDE (1995) define la educación de calidad como aquella que "asegura a todos 
los jóvenes la adquisición de los conocimientos, capacidades destrezas y actitudes 
necesarias para equipararles para la vida adulta".  
No obstante, hay que tener en cuenta que no es lo mismo preparar para la vida adulta 
en un entorno rural, relativamente sencillo y estable, que en el entorno complejo y 
cambiante de una enorme ciudad; ni es lo mismo educar aceptando sin más el modelo 
actual de sociedad que considerando la posible construcción de un mundo mejor para 
todos. 
Otra definición sería: "La escuela de calidad es la que promueve el progreso de sus 
estudiantes en una amplia gama de logros intelectuales, sociales, morales y emocionales, 
teniendo en cuenta su nivel socioeconómico, su medio familiar y su aprendizaje previo. Un 
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sistema escolar eficaz es el que maximiza la capacidad de las escuelas para alcanzar esos 
resultados." (J. Mortimore)  
Y la eficacia no estará en conseguir un buen producto a partir de unas buenas 
condiciones de entrada, sino en hacer progresar a todos los alumnos a partir de sus 
circunstancias personales. En este sentido conviene enfatizar en la calidad de los procesos 
escolares, y evitar dar un valor absoluto a los productos obtenidos. 
Según Climent Giné (a partir del artículo de Climent Giné: "Des de l'esfera dels 
valors". Publicado en el número 7 de la Revista de Blanquerna, URL-2002), desde la 
esfera de los valores, un sistema educativo de calidad se caracteriza por su capacidad para: 
 Ser accesible a todos los ciudadanos. 
 Facilitar los recursos personales, organizativos y materiales, ajustados a las necesidades 
de cada alumno para que TODOS puedan tener las oportunidades que promoverán lo 
más posible su progreso académico y personal. 
 Promover cambio e innovación en la institución escolar y en las aulas (lo que se 
conseguirá, entre otros medios, posibilitando la reflexión compartida sobre la propia 
práctica docente y el trabajo colaborativo del profesorado) 
 Promover la participación activa del alumnado, tanto en el aprendizaje como en la vida 
de la institución, en un marco de valores donde TODOS se sientan respetados y 
valorados como personas. 
 Lograr la participación de las familias e insertarse en la comunidad 
 Estimular y facilitar el desarrollo y el bienestar del profesorado y de los demás 
profesionales del centro. 
Los 5 pilares de la calidad de un proceso educativo virtual (Lorenzo y Moore, 2002): 
 Efectividad del aprendizaje 
 Satisfacción de estudiantes  
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 satisfacción de profesores 
 Relación costo-efectividad 
 Acceso a colectivos con necesidades diversas 
Características 
Un sistema educativo de calidad y mejoramiento académico se caracteriza por: 
  Ser accesible a todos los ciudadanos. 
 Facilitar los recursos personales, organizativos y materiales, ajustados a las necesidades 
de cada alumno para que todos puedan tener las oportunidades que promoverán lo más 
posible su progreso académico y personal. 
  Promover cambio e innovación en la institución escolar y en las aulas (lo que se 
conseguirá, entre otros medios, posibilitando la reflexión compartida sobre la propia 
práctica docente y el trabajo colaborativo del profesorado). 
 Promover la participación activa del alumnado, tanto en el aprendizaje como en la vida 
de la institución, en un marco de valores donde todos se sientan respetados y valorados 
como personas. 
 Lograr la participación de las familias e insertarse en la comunidad. 
  Estimular, facilitar el desarrollo, el bienestar del profesorado y de los demás 
profesionales del centro. Crosby, Phillips (2004). La calidad no cuesta. El arte de 
cerciorarse de la calidad. CERSA. 
Características de las instituciones educativas de calidad 
Según, Sammons, Hillman, Mortimore, 1998. "Características clave de las escuelas 
efectivas". México: Secretaría de Educación Pública. 
− Compromiso con normas y metas compartidas y claras. Los fines generales de la 
educación deben considerar las tres categorías básicas: la competencia académica y 
personal, la socialización de los estudiantes y la formación integral.  
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− Búsqueda y reconocimiento de valores propios. 
− Liderazgo profesional de la dirección.  La actividad directiva se centra en el desarrollo 
de actividades de información, organización, gestión, coordinación y control. Supone una 
continua toma de decisiones en aspectos: administrativos y burocráticos, jefatura del 
personal, disciplina de los alumnos, relaciones externas, asignación de recursos, 
resolución de problemas. Debe conocer bien lo que pasa en el centro, mediar en la 
negociación de los conflictos y tomar decisiones compartidas.  
− Estabilidad laboral y estrategias para el desarrollo del personal, acorde con las 
necesidades pedagógicas de cada centro. Procurar el aprendizaje continuo del 
profesorado y la actualización de los contenidos, recursos y métodos. 
− Curriculum bien planeado y estructurado, con sistemas de coordinación y actualización 
periódica. 
− Clima de aprendizaje. La enseñanza y el aprendizaje deben constituir el centro de la 
organización y la actividad escolar. Se debe cuidar el ambiente de aprendizaje buscando 
el aprovechamiento del estudiante y el empleo eficiente de los tiempos de aprendizaje. La 
motivación y los logros de cada estudiante están muy influidos por la cultura o clima de 
cada escuela.   
− Profesionalidad de la docencia: organización eficiente del profesorado, conocimiento 
claro de los propósitos por los alumnos, actividades docentes estructuradas, tratamiento 
de la diversidad, seguimiento de los avances de los estudiantes, uso de refuerzos 
positivos, claras normas de disciplina. Eficacia docente  
− Expectativas elevadas sobre los alumnos y sus posibilidades, comunicación de estas 
expectativas, proponer desafíos intelectuales a los estudiantes. 
− Atención a los derechos y responsabilidades de los estudiantes, darles una cierta 
responsabilidad en actividades del centro, control de su trabajo, atender a su autoestima. 
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− Elevado nivel de implicación y apoyo de los padres. Participación de la comunidad 
educativa. 
Apoyo activo y sustancial de la administración educativa 
2.3  Definición de términos básicos  
Actitud. Disposición ante el trabajo, determinada por la presencia de diversas 
variables internas o externas al sujeto (preferencias, motivación, medio social 
Acreditación. Es un proceso voluntario mediante el cual una organización es capaz 
de medir la calidad de servicios o productos, y el rendimiento de los mismos frente a 
estándares reconocidos a nivel nacional o internacional. El proceso de acreditación implica 
la autoevaluación de la organización, así como una evaluación en detalle por un equipo de 
expertos externos 
Acreditación universitaria. Es un proceso para contar con una certificación de 
calidad en los procesos internos de las universidades. Existen varios tipos de acreditación: 
Acreditación institucional, acreditación de carreras, acreditación de programas de 
postgrado y acreditación de especialidades del área de salud. Los beneficios son estudiar 
en un lugar que cuenta con una certificación respecto de la implementación de sus 
mecanismos de aseguramiento de la calidad y sus resultados. Además podrás acceder a 
financiamiento estatal o fondos concursables de becas con financiamiento estatal como lo 
es en los casos de postgrados acreditados.  
Agente Educativo. Personal que tiene alguna responsabilidad de carácter educativo 
en los niveles de preescolar, primaria o secundaria, educación especial, educación indígena 
o educación inicial, y que cumple alguna de las siguientes funciones: docencia, dirección 
de escuela, supervisión de zona escolar, jefatura de enseñanza, asesoría técnica, apoyo 
técnico-pedagógico, jefatura de Sector o jefatura de Departamento. 
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Calidad de la gestión educativa. La calidad de la gestión educativa en el marco del 
proceso de la acreditación, en las instituciones educativas estatales nivel secundaria en el 
Perú, es el nivel óptimo del servicio educativo para mejorar el aprendizaje que deben 
alcanzar las instituciones educativas de educación básica regular, en cuanto a: dirección 
institucional, soporte al desempeño docente, trabajo conjunto con la familia y la 
comunidad, uso de la información e infraestructura y recursos para el aprendizaje. 
Calidad educativa. La calidad educativa, se refiere a los efectos positivamente 
valorados por la sociedad respecto del proceso de formación que llevan a cabo las personas 






Capital Relacional. Conjunto de relaciones de la empresa con los grupos de interés 
con los que interactúa. Hace referencia especialmente a los posibles clientes a los que va 
dirigido el producto de la empresa, a sus clientes fijos y a la relación empresa-cliente, así 
como a los procesos de organización, producción y comercialización del producto. 
Capital Social. Conjunto de recursos disponibles o potencialmente alcanzables 
gracias a las relaciones basadas en la confianza y en la cooperación que posee una unidad 
social, ya sea un individuo, una empresa o la sociedad en su conjunto. 
Condiciones Básicas de Calidad (CBC). Son estándares mínimos que sirven de 
pautas generales para la evaluación de la capacidad de la universidad para la prestación del 




Círculo  de Calidad. Concepto de gestión innovador que contribuye al crecimiento y 
bienestar de la organización, basado en la filosofía de que la participación de la fuerza 
laboral de la empresa es el recurso más valioso, ya que a menudo es quien está mejor 
preparada para descubrir y solucionar los problemas relacionados con el trabajo. Método 
de gestión que se puso de moda en Estados Unidos a principios de la década de los años 
ochenta. Estaba formado por grupos de 5 a 13 trabajadores del mismo departamento o área 
funcional que trataban de solucionar los problemas de rendimiento que se producían en su 
área de actividad. 
Círculo  de Deming de Mejora Continua. Desarrollado por Edward Deming y que 
surge como guía para llevar a cabo la mejora continua y lograr sistemáticamente la 
resolución de problemas. En este ciclo se basa la mejora continua de la gestión 
constituyéndose en la base que inspira la filosofía de gestión o management empresarial. 
Clima Laboral. Estado de satisfacción profesional de los empleados, que obviamente 
depende de factores diversos: relaciones interpersonales, oportunidades de desarrollo, 
disposición de recursos, funcionamiento de la empresa. 
Coaching. Aprendizaje-desarrollo tutelado por una persona interna o externa a la 
organización. Se utiliza principalmente para el desarrollo de soft skills (habilidades 
comúnmente denominadas “directivas”) en el coachee (tutelado). Puede decirse que el 
protagonismo corresponde al tutelado y que hay mucho de reflexión y experiencia práctica 
en el proceso. 
Coaching Ejecutivo. Es un proceso que ayuda directamente al ejecutivo para que éste 
consiga de sus equipos de trabajo y colaboradores el máximo     rendimiento, desde un 
enfoque de cambio personal y profesional. 
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Coaching  de Equipos. Creatividad y capacidad de resolución de problemas del 
equipo o de la organización como un todo. La colaboración impactará positivamente sobre 
el desempeño y resultados del propio equipo. 
Código  de Conducta. Documento redactado voluntariamente por una empresa en el 
que se exponen una serie de principios, acciones y normas que el consejo de 
administración se compromete unilateralmente a seguir en relación con los trabajadores, la 
comunidad y el medio ambiente. 
Colegio  Profesional. Agrupación de personas con la misma profesión, que tiene por 
fin defender sus intereses profesionales. 
Competencias Educativas. Capacidad de poner en práctica de forma integrada, en 
contextos diferentes, los conocimientos, habilidades y características de la personalidad 
adquiridas y/o desarrolladas. Incluye aspectos del saber teórico (saber-saber), habilidades 
prácticas aplicativas (saber-hacer), actitudes (compromisos personales, saber-ser y 
saberconvivir). Laboralmente se interpretan como aquellas características de una persona 
que están relacionadas con una actuación exitosa en el puesto de trabajo.  
Conocimientos  Previos. Conjunto de concepciones, representaciones y significados 
que los alumnos o participantes en cursos, talleres, diplomados, etc., poseen en relación 
con los distintos contenidos de aprendizaje que se proponen para su formación o 
preparacióncnologías, Lengua Extranjera, etc.).    
Control  de Calidad. Organización y práctica de supervisión, evaluación y promoción 
de la calidad de una institución o un programa educativo 
Curso  Taller. Evento de capacitación o actualización donde los participantes llevan 
a cabo actividades de aprendizaje tanto en conocimientos (conceptos, enunciados, teorías o 
enfoques metodológicos), como en habilidades, destrezas, técnicas y procedimientos, que 
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son diseñados deliberadamente para generar un producto o servicio con una 
fundamentación o sustento teórico. 
Clima  Organizacional. Esta referido al buen ambiente institucional que necesitan las 
instituciones educativas para poner en práctica algunas estrategias de participación, que 
tienen relación directa con el respeto, la responsabilidad personal en el trabajo, la 
delegación de funciones y el trabajo en equipo. 
Criterios  de Rendimiento. Dimensiones o factores empleados para juzgar el 
rendimiento de un sujeto en un puesto de trabajo concreto. 
Cualificación. Conjunto de competencias (habilidades, conocimientos, aptitudes, 
actitudes) exigidas a un profesional para el desempeño de una tarea, actividad o puesto. 
Evaluación Institucional. La evaluación institucional o autoevaluación constituye un 
instrumento de gran capacidad para mejorar la calidad de una Institución Educativa 
Superior. Permite detectar los puntos fuertes y débiles o áreas a mejorar. Es un proceso de 
aprendizaje continuado y una mejora constante de la universidad. 
Desempeño profesional. El verbo desempeñar indica que una acción se lleva a 
término o cumple una función concreta. Con el sustantivo desempeño expresamos que 
tiene lugar una actividad, que puede ser laboral o de cualquier otra naturaleza. Por su parte, 
el desempeño implica el libramiento de una deuda o de un empeño, es decir, la deuda que 
se había contraído oportunamente, o el bien u objeto que se había empeñado, es finalmente 
recuperado como consecuencia que se canceló la deuda o el empeño en cuestión. 
Dirección institucional. Se refiere a la visión compartida sobre la orientación de la 
gestión de la institución educativa hacia la mejora permanente del proceso enseñanza – 
aprendizaje y el logro de la formación integral de los estudiantes. 
Gestión por Competencias. Gestionar las habilidades, conocimientos, valores, 
motivaciones, rasgos de personalidad y aptitudes propias de cada persona que determinan 
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y     predicen el comportamiento que conduce a la consecución de los resultados u 
objetivos a alcanzar en la organización. 
Uso de la información. Es el aprovechamiento de la información obtenida a partir de 
procesos de evaluación y monitoreo, para identificar los aspectos que facilitan y dificultan 
el desarrollo de las competencias programadas, y para desarrollar acciones de mejora 























Hipótesis y variables 
Bernal (2000) manifiesta que según el Pequeño diccionario Larousse ilustrado, “la 
palabra hipótesis deriva del griego hypotthesis, que significa suposición de una cosa 
posible, de la que se saca una consecuencia” (p.128). Y Hernández y co-autores (2003) 
señalan, “Son guías para una investigación. Las hipótesis indican lo que estamos buscando 
o tratando de probar y se definen como explicaciones tentativas del fenómeno investigado, 
formuladas a manera de proposiciones” (p.140). Una hipótesis es, por tanto, una 
suposición o solución anticipada al problema objeto de la investigación. 
3.1 Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: La Gerencia del talento humano tiene relación significativa con la Administración 
educativa de calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, 
Los Olivos 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: La  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión tienen relación 
significativa para una Administración educativa de calidad en la Institución Educativa 
N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
HE2: La  Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del 
docente tienen relación significativa para una Administración educativa de calidad en 
la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
HE3: El tipo de estrategias de Gerencia  del talento humano y el comportamiento 
organizacional tienen relación significativa una Administración educativa de calidad 





Variable 1: Gerencia del talento humano 
Definición Conceptual.  
Proceso o acción emprendido por una o más personas para coordinar las actividades 
laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son 
reforzados, actualizados y recompensados de forma constante. Chiavenato, I. 2007, 43. 
Variable 2: Administración educativa de calidad  
Definición Conceptual.  
Ciertos autores definen la Administración educativa de calidad como la "ciencia que 
planifica, organiza, dirige, ejecuta, controla y evalúa las actividades que se desarrollan en 
las organizaciones educativas, dirigidas a desarrollar las capacidades y el desarrollo de los 
discentes con calidad"; esta disciplina trata de organizar el trabajo del personal escolar 
(docentes, administrativos, etc.,), y el manejo de recursos físicos, financieros, tecno 
lógicos y pedagógicos, ente otros, para cumplir con el currículo definido por la sociedad 
educativa. 
3.3 Operacionalización de variables  
Para Fassio y Co-autores (2006) señalan que la operacionalización de variables, 
“Para poder medir las variables, es decir, para poder poner a prueba las hipótesis o para 
describir la realidad es necesario proceder a la operacionalización de las variables, que 
consiste en avanzar desde conceptos teóricos a conceptos que tengan referentes empíricos 
inmediatos” (p.64). 
Torres (1998) señala, “ Para demostrar y comprobar las hipótesis formuladas, el 
investigador tiene que someterla al proceso de operacionalización, es decir, determinar las 
variables, los indicadores de cada variable, el número y el contenido de las interrogantes el 
cuestionario a ser aplicado, siempre y cuando que así lo exija la naturaleza de la 
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investigación. Pero, antes debemos recordar algunos conceptos sobre variables e 
indicadores” (p.107) 
La operacionalización se logra a través de un proceso que transforma una variable en 
otras que tengan el mismo significado y que sean susceptibles de la medición empírica. Por 
otro lado estas variables pueden descomponerse en otras más específicas llamadas 
dimensiones. Lo que significa que estas dimensiones se traducen a indicadores para 
permitir la observación directa. 
Tabla 1    
Operacionalización de variables 












Programación de las áreas 
Dominio del tema 
Uso de tecnología 
Organizativa - 
Administrativa 
RRHH y financieros 
Planificación y seguimiento de 
estrategias 
Participación -  
social 
comunitaria 
Satisfacción de los usuarios 
Convivencia 
Inclusión 










Preparación de metodologías 
 









4.1  Enfoque de investigación     
El siguiente trabajo investigativo tuvo un enfoque cuantitativo. Conforme con 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) este tipo de estudios: “compila datos para 
corroborar hipótesis, tomando como base la medición numérica y el análisis estadístico, 
con la finalidad de establecer patrones de comportamiento y evidenciar teorías” (p. 4). 
4.2 Tipo de investigación 
Fue de tipo no experimental. Tomando la clasificación que hace Sánchez (2000), la 
presente investigación estaría tipificada como “investigación sustantiva” debido a que trata 
de describir y explicar un fenómeno. La descripción y explicación, aparecen estrechamente 
relacionados, toda vez que no se puede explicar un fenómeno si antes no se conocen sus 
características. El tipo de investigación es “descriptivo- explicativo”. Es descriptiva debido 
a que pondrá de manifiesto las características actuales que presenta un fenómeno 
determinado. 
Sánchez (2000) señala que este tipo de investigación intenta responder a las 
preguntas: ¿Cómo es el fenómeno y cuáles son sus características? Asimismo, sostiene que 
la investigación es explicativa debido a que se orienta al descubrimiento de los factores 
que pueden incidir en la ocurrencia de dicho fenómeno; nuestro estudio se centra en 
establecer la relación que existe entre la Gerencia del talento humano con la 
Administración educativa de calidad. El método descriptivo permite describir, analizar e 
interpretar sistemáticamente variables que les caracterizan de manera tal como se da en el 
presente. La investigación utilizó la recolección y el análisis de datos para contestar 




4.3  Diseño de la investigación 
El estudio de la presente investigación tiene dos variables; la variable Gerencia del 
talento humano y la variable Administración educativa de calidad. 
Por el nivel de conocimiento, es explicativa porque da respuesta al porqué de la 
investigación y establece relaciones entre las variables para conocer la estructura y factores 
que intervienen en el proceso. 
El diseño aplicable es correlacional, el cual permitirá la relación entre las variables 





Figura 3. Diseño de la investigación  
M= Muestra  
V01= Observación a la variable Gerencia del talento humano 
V02= Observación a la variable Administración educativa de calidad 
r   = Relación de variables 
Método 
En el siguiente trabajo investigativo, se aplicará el método hipotético-deductivo, el 
cual permitirá contrastar las hipótesis a través de un diseño estructurado. En ese sentido, 
Cegarra (2012) refirió que el método: “formula las hipótesis sobre las posibles soluciones 
al problema planteado y comprueba los datos disponibles y su concordancia” (p.82). 
4.4 Población y muestra 
Según Oseda, (2008:120) “La población es el conjunto de individuos que comparten 
por lo menos una característica, sea una ciudadanía común, la calidad de ser miembros de 
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una asociación voluntaria o de una raza, la matrícula en una misma universidad, o 
similares”. Para los fines de la presente investigación la población estará conformada por 
70 docentes y 9 directivos de la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, 
Los Olivos 2017 
Muestra 
El mismo Oseda, D. (2008:122) menciona que “la muestra es una parte pequeña de 
la población o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales 
características de aquella. Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las 
principales características de la población) la que hace posible que el investigador, que 
trabaja con la muestra, generalice sus resultados a la población”. 
Nuestra muestra es probabilística, se determinara el tamaño de la muestra y luego la 
selección de los componentes será aleatoriamente. 




n:   Es el tamaño de la muestra. 
N: Tamaño de la población (70).  
Z:   Factor de confiabilidad. Es 1,96 cuando es un 95% de confianza y es 2,57 cuando se 
establece un 99% de confianza (valor de distribución normal estandarizada 
correspondiente al nivel de confianza escogida). 
d:   Es el margen de error permisible. Establecido por el investigador, en nuestro caso será 
el 0,05 (5%). 
P:   Probabilidad de que el evento ocurra 50%  















n= 30 docentes. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Bernal (2000) considera que, “Un aspecto muy importante en el proceso de una 
investigación es el que tiene relación con la obtención de la información, pues de ello 
dependen la confiabilidad y validez del estudio. Estos datos o información que se va a 
recolectar son el medio a través del cual se prueban las hipótesis, se responden las 
preguntas de investigación y se logran los objetivos del estudio originados del problema de 
investigación” (p. 171). Ha esta etapa de la investigación también se le conoce como 
trabajo de campo.  
Para ello se utilizó como técnica de recojo de datos  el análisis de documentos 
(fuentes secundarias), que es una técnica basada en fichas bibliográficas que tienen como 
propósito analizar material impreso, utilizada para la elaboración del marco teórico del 
estudio. Luego tenemos la encuesta (fuente primaria) la misma que se fundamenta en el 
cuestionario o conjunto de preguntas preparadas con el propósito de obtener información 
de las personas o unidades muéstrales. 
Instrumentos de recolección de información.  
Una encuesta que contengan preguntas relacionadas de cada una de las variables 
involucradas en el estudio.  
a) Instrumentos  









Cuestionario de opinión sobre la Gestión del Talento Humano. 
Cuestionario sobre la Gestión Educativa de Calidad. 
b) Propiedades de los instrumentos  
• La validez. Instrumentos pasarán por un proceso de validez de contenido para mayor 
efectividad y medir lo que nos hemos propuesto.  
• La confiabilidad. Se utilizará el método de mitades partidas o mitad. Consiste en partir el 
instrumento en dos partes, uno en pares y el otro en impares, para obtener un índice de 
correlación. 
En esta investigación se aplicara un cuestionario de preguntas tipo escala LIKERT, 
el cual permitirá al investigador medir la apreciación de los estudiantes respecto a las 
variables en estudio. 
Técnica de recolección de información 
En esta investigación se utilizó la técnica observación, mientras que para la 
recopilación de datos, se consideró la encuesta dirigido a la muestra seleccionada. Es 
preciso señalar que esta técnica “presenta una característica fundamental con relación a los 
demás métodos usados para recabar información, ya que recoge datos de manera a través 
del cuestionario y utiliza muestras de la población” (Alvira, 2011, p. 6).  
Por su parte, Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirmaron que “conseguir 
información implica establecer una estrategia procedimental para canalizar la selección de 
datos con un determinado propósito” (p. 198). 
4.6 Tratamiento estadístico 
Se utilizó las técnicas estadísticas, para tabulación de las variables de estudio, 
mediante los estadígrafos descriptivos, con tablas de frecuencias, histogramas y diagramas, 
con la finalidad de agrupar datos tanto de la variable independiente, dependiente y la 
interviniente.          
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El procesamiento de la recolección de datos es una parte del proceso de la 
investigación, que consiste en procesar los datos obtenidos de la población accesible de 
estudio durante el trabajo de campo, y tiene como fin generar resultados a partir de los 
cuales se realizó al análisis según los objetivos e hipótesis realizadas.  
Tabla 2 
Instrumentos y Técnicas Estadística 
Técnicas de procesamiento y análisis de 
datos 
Instrumento 
SPSS Para calcular los coeficientes de relación y 
correlación de las variables. 
Word Para la redacción de los resultados de la 
investigación 
  
Técnicas de presentación de datos Instrumento 
Cuadros estadísticos Presentación de datos procesados 
Gráficos Presentación según resultados de cuadros 
estadísticos 
Pruebas estadísticas:  Estadística descriptica: Distribución de 
frecuencias de las variables de estudio. 
Coeficiente Rho de Spearman  
4.7 Procedimiento 
El procedimiento de la investigación, en primer término se consideró responder a las 
siguientes preguntas sobre el tema a investigar: ¿Cuanta información existe?, ¿Cuánto se 
ha escrito?, ¿Qué se ha investigado al respecto? Y ¿Qué no se ha investigado?, es decir se 
necesitaba familiarizarnos con los conocimientos existentes sobre el tema a investigar, 
para ello se realizó una búsqueda de los antecedentes o el estado del arte, que consiste en 
todo lo que se sabe sobre el tema en cuestión. 
Posteriormente la recolección de la información, las mismas que fueron clasificadas 
en primarias, secundarias y terciarias, todas ellas nos proporcionaron literatura sobre el 
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tema a investigar. Nos centrándonos principalmente en recopilar fuentes primarias, ya que 
nos proporcionó información de primera mano, por ejemplo, libros, artículos, tesis, 
documentos oficiales, testimonios, entre otras fuentes. 
La información bibliográfica  nos permitió adquirir, organizar, sistematizar y la 
expresión o  exposición del  conocimiento, no solo en su aspecto teórico sino también las 
evidencias empíricas sobre el tema a investigar. Umberto Eco (1986) en su libro ¿Cómo se 
hace una tesis? Considera que una tesis estudia un objeto valiéndose de determinados 
instrumentos: los instrumentos son los libros y el objeto puede ser también un libro. Esto 
nos lleva a afirmar que la utilización de instrumentos bibliográficos en el desarrollo de una 
investigación es absolutamente imprescindible. 
La obtención de la información permitió familiarizarnos  con el tema a investigar 
sobre un contexto particular de la vida real, e identificar relaciones potenciales entre 
variables y establecer el proceso de investigación a desarrollar. 
Fue importante diseñar la estrategia de la investigación considerando los siguientes 
pasos: 
1. La revisión bibliográfica permitió identificar conceptos claves relacionados al tema a 
investigar, lo que permitió incorporarlos en la investigación, respecto a los instrumentos 
de  planeación que deben aplicar. 
2. Con los insumos recabados se procedió a definir y determinar la amplitud del objeto a 
investigar, para ello era importante considerar la población a estudiar y nivel y tipo de 
investigación. 
3. Se determinó que el nivel de investigación, teniendo en cuenta con la información 
obtenida nos conducía a plantear de esta manera la investigación. 
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4. Luego se planteó las variables a investigar, las mismas que respondían al objeto de la 
investigación, la revisión bibliográfica, como también a la experiencia personal y de 
profesionales vinculados al tema. 
5. De allí se continuó con el proceso mismo de la investigación, siguiendo los apuntes de 
clases de las asignaturas de investigación, el método científico y los lineamientos del 
reglamento para obtener el grado académico de Maestro de la Universidad Nacional de 























5.1 Validez y confiabilidad del  instrumento 
Para recopilar la información se aplicó la Técnica de Encuesta, con su 
correspondiente Instrumento. Todo instrumento de recolección de datos debe asumir dos 
propiedades esenciales: validez y confiabilidad.  
Validación del instrumento 
Con la validez se determina la revisión de la presentación del Contenido, el contraste 
de los indicadores con los ítems que miden las variables correspondientes. Hernández S. 
(2006) expresa la validez como el grado de precisión con el que el test utilizado mide 
realmente lo que está destinado medir. Lo expresado anteriormente define la validación de 
los instrumentos, como la determinación de la capacidad de los instrumentos para medir 
las cualidades para lo cual fueron construidos. 
Los instrumentos de medición utilizados (cuestionarios, prueba) han sido validados 
mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos. 
A los expertos se les suministró un instrumento (matriz) de validación donde se 
evaluó la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores, 
presentadas en la matriz de operacionalización de las variables, así como los aspectos 
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redacción). 
La validez de contenido por juicio de expertos en el cuestionario sobre la Gestión de 







Tabla 3  
Opinión de expertos para la validación sobre la Gestión de talento humano y 
Administración educativa 
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
Confiabilidad del instrumento 
Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medición es 
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere 
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado. 
Criterio de confiabilidad valores  
0,81 a 1,00 Muy Alta confiabilidad 
0,61 a 0,80 Alta confiabilidad 
0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad 





















































































Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
90 85 90 85 
Objetividad 
Está expresado en conductas 
observables. 
90 80 90 80 
Actualidad 
Adecuado al avance de la ciencia y la 
tecnología. 
85 80 85 80 
Organización 
Existe una organización lógica entre 
variables e indicadores. 
85 80 85     80 
Suficiencia 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
90 85 90 89 
Intencionalidad 
Adecuado para valorar aspectos sobre    
Gestión de talento humano y 
Administración educativa 
90 80 80 80 
Consistencia 
Consistencia entre la formulación del 
problema, objetivos y la hipótesis.  
90 89 80 80 
Coherencia 
De índices, indicadores y las 
dimensiones. 
90 85 85 80 
Metodología 
La estrategia responde al propósito de 
la investigación. 
85 85 85 81 
Totales 88% 83% 85% 82% 
Media de validación 85% 
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0,21 a 0,40 Baja confiabilidad 
0,01 a 0,20 Muy Baja 
Para la validación de la prueba de Gestión de talento humano y Administración 
educativa se utilizó Alfa de CronBach, el cual arrojo el siguiente resultado: 
Tabla 4   
Confiabilidad de la prueba sobre la Gestión de talento humano y Administración 
educativa 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de CronBach N° de elementos 
0.829 10 
El coeficiente alfa es 0.829, por lo que nos está indicando que existe una alta 
confiabilidad en el cuestionario. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Resultados descriptivos 
Tabla 5  
Nivel de percepción sobre la Gestión de talento humano 
Percepción sobre la 




Baja 7 22 
Regular  5 15 
Alta 18 63 









Figura 4. Nivel de Percepción la Gestión de talento humano 
Como observamos el 63% de los docentes, tiene una percepción alta en cuanto a la 
Gestión de talento humano, el 15% es regular y el 22% considera que la Gestión de talento 
humano es bajo, son preocupantes estos porcentajes.  
Tabla 6  





Baja 4 12 
Regular  18 63 
Alta 8 25 
















































De igual manera observamos en la tabla 8 los niveles de percepción sobre la 
Administración educativa y vemos que la percepción demostrada por los docentes es 
regular y alta con casi el 90%, pero también hay una percepción baja que representa el 
12% por parte de los docentes.  
Análisis de Hipótesis 
Hipótesis general 
La Gerencia del talento humano tiene relación significativa con la Administración 
educativa de calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los 
Olivos 2017. 
Hipótesis específicas 
La  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión tienen relación 
significativa para una Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 
3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
La  Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del 
docente tienen relación significativa para una Administración educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
El tipo de estrategias de Gerencia  del talento humano y el comportamiento 
organizacional tienen relación significativa una Administración educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
Contrastación de hipótesis general 
Para la muestra compuesta por 30 docentes y de acuerdo a las características 
observadas se determinó la utilización de la prueba  Coeficiente Rho de Spearman, para 
comprobar la concordancia existente entre las variables en estudio,  con  un nivel de 






Ho: La Gerencia del talento humano no tiene relación con la Administración educativa de 
calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 
2017. 
Hipótesis alterna 
H1: La Gerencia del talento humano tiene relación significativa con la Administración 
educativa de calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, 
Los Olivos 2017. 
Nivel de significancia 
El nivel de significancia (α) que se establece en ciencias sociales y en psicología 
normalmente es 0,05  este puede variar en la regla de decisión a 0,01 y 0,001 si se requiere 
mayor certeza en la prueba de hipótesis, en nuestro caso es α = 0,05 (5%). 
Regla de decisión: 
Si p ≤ 0.05 se rechaza Ho 
Mediante la aplicación de la prueba de Coeficiente de Correlación Rho Spearman en 
SPSS v24.0, tenemos: 
Tabla 7 
Correlaciones hipótesis general 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 




Interpretación: La matriz de correlación presenta una significancia de 0,00, menor a 0.05, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula, entonces: existe una relación estadísticamente 
significativa entre la Gerencia del talento humano con la Administración educativa de 
calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 2017. 
El grado de correlación es moderada, es decir, el valor numérico 0,705** indica una 
dependencia moderada entre las dos variables (fuerza de la correlación). Además la 
correlación es directa, porque el valor numérico mencionado tiene signo positivo, lo que 
determina que, cuando la percepción de la Gerencia del talento humano aumenta, la 
Administración educativa de calidad también aumenta en proporción constante o 
viceversa.    
Conclusión  
Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa 
entre la Gerencia del talento humano con la Administración educativa de calidad e en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 2017. Por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Hipótesis especifica 1: 
H0: La  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión no tiene relación con la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
H1: La  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión tienen relación significativa 
con la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – 






Nivel de significancia 
El nivel de significancia (α) que se establece en ciencias sociales y en psicología 
normalmente es 0,05  este puede variar en la regla de decisión a 0,01 y 0,001 si se requiere 
mayor certeza en la prueba de hipótesis, en nuestro caso es α = 0,05 (5%). 
Regla de decisión: 
Si p ≤ 0.05 se rechaza Ho 
Mediante la aplicación de la prueba de Coeficiente de Correlación Rho Spearman en 
SPSS v24.0, tenemos: 
Tabla 8 
Correlaciones hipótesis específica 1 










Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: La matriz de correlación presenta una significancia de 0,00, menor a 0.05, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula, entonces: existe una relación estadísticamente 
significativa entre la Gerencia del talento humano y los procesos de gestión con la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, Los Olivos 2017. El grado de correlación es alta, es decir, el valor numérico 
0,787** indica una relación alta entre las dos variables (fuerza de la correlación). Además 
la correlación es directa, porque el valor numérico mencionado tiene signo positivo.    
Conclusión  
Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa 
entre la  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión con la Administración 
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educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los 
Olivos 2017, a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. 
Hipótesis especifica 2: 
H0: La  Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del docente 
no tiene relación con la Administración educativa de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
H1: La  Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del docente 
tienen relación significativa con la Administración educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
Nivel de significancia 
El nivel de significancia (α) que se establece en ciencias sociales y en psicología 
normalmente es 0,05  este puede variar en la regla de decisión a 0,01 y 0,001 si se requiere 
mayor certeza en la prueba de hipótesis, en nuestro caso es α = 0,05 (5%). 
Regla de decisión: 
Si p ≤ 0.05 se rechaza Ho 
Mediante la aplicación de la prueba de Coeficiente de Correlación Rho Spearman en 
SPSS v24.0, tenemos: 
Tabla 9 
Correlaciones hipótesis específica 2 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: La matriz de correlación presenta una significancia de 0,00, menor a 0.05, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula, entonces: existe una relación estadísticamente 
significativa entre la Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional 
del docente con la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 
3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 2017. El grado de correlación es alta, es decir, 
el valor numérico 0,718** indica una relación alta entre las dos variables (fuerza de la 
correlación). Además la correlación es directa, porque el valor numérico mencionado tiene 
signo positivo.    
Conclusión  
Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa 
entre la  Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del docente 
con la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017., a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Hipótesis especifica 3: 
H0: El tipo de estrategias de Gerencia  del talento humano y el comportamiento 
organizacional no tiene relación con la Administración educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los Olivos 2017. 
H1: El tipo de estrategias de Gerencia  del talento humano y el comportamiento 
organizacional tienen relación significativa con la Administración educativa de 







Nivel de significancia 
El nivel de significancia (α) que se establece en ciencias sociales y en psicología 
normalmente es 0,05  este puede variar en la regla de decisión a 0,01 y 0,001 si se requiere 
mayor certeza en la prueba de hipótesis, en nuestro caso es α = 0,05 (5%). 
Regla de decisión: 
Si p ≤ 0.05 se rechaza Ho 
Mediante la aplicación de la prueba de Coeficiente de Correlación Rho Spearman en 
SPSS v24.0, tenemos: 
Tabla 10 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: La matriz de correlación presenta una significancia de 0,00, menor a 0.05, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula, entonces: existe una relación estadísticamente 
significativa entre la Gerencia del talento humano y el comportamiento organizacional con 
la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, Los Olivos 2017. El grado de correlación es alta, es decir, el valor numérico 
0,697** indica una relación moderada entre las dos variables (fuerza de la correlación). 
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Además la correlación es directa, porque el valor numérico mencionado tiene signo 
positivo.    
Conclusión  
Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa 
entre la  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión con la Administración 
educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, los 
Olivos 2017, a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. 
5.3  Discusión de resultados 
A partir de dicha discusión se elabora una serie de interpretaciones sustentadas en los 
autores consultados y en los hallazgos propios de esta investigación, señalando las 
similitudes y diferencias encontradas. Además, se exponen las conclusiones derivadas de 
los resultados y la experiencia obtenida, así como las recomendaciones que se consideran 
pertinentes al abordar el tema de la gestión educativa para la calidad de la educación. 
Los resultados estadísticos mostrados para la hipótesis general evidencian que existe 
relación significativa entre la Gerencia del talento humano con la Administración 
educativa de calidad e en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los 
Olivos 2017. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna., a un 
nivel de confianza de 95%.  
Por ello, lo más relevante en la educación básica son las habilidades fundamentales: 
para comunicarse oralmente y por escrito; para analizar y sintetizar y para colaborar en la 
solución de problemas. 
Una educación relevante no puede comenzar siéndolo si no parte del conocimiento y 
de la valoración del contexto específico en el que se encuentra inserta la escuela. Esto sólo 
puede hacerlo cada escuela, no puede hacerse adecuadamente desde ningún nivel central. 
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Se enfatiza lo señalado por  García G. y Lezama, L. (2003) quienes realizaron un 
trabajo de investigación descriptivo comparativo sobre Inteligencia Emocional y Clima 
Asocial Laboral en Docentes de Colegios Nacionales del distrito de Trujillo. Dicha 
investigación concluyó en que: La correlación entre el componente Adaptabilidad de la 
Inteligencia Emocional con respecto a la dimensión de Relaciones del Clima Social 
Laboral es altamente significativa; así también los componentes de Adaptabilidad y 
Manejo del Stress y estado de Animo se vincula de manera positiva con una fuerza leve 
con la dimensión de Relaciones. Se halló además una correlación negativa entre los 
componentes Intrapersonal, e Interpersonal, con la dimensión de Estabilidad/Cambio con 
la fuerza leve, En general, las correlaciones entre Inteligencia Emocional y Clima Social 
Laboral son leves y moderadas a excepción de Adaptabilidad y Manejo del Stress que es 
altamente significativo con la dimensión de Relación y Autorrealización del Clima Social 
Laboral. Los docentes de los Colegios Nacionales del distrito de Trujillo, revelan una 
capacidad emocional adecuada con tendencias a una buena Inteligencia Emocional. 
Finalmente, en cuanto al Clima Social Laboral, de los docentes, se aprecia que en general 
el grupo percibe su Clima Laboral, de manera satisfactoria. 












A partir de los resultados obtenidos del contraste de hipótesis, se llegó a las 
siguientes conclusiones: 
1. Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa entre la 
Gerencia del talento humano con la Administración educativa de calidad e en la 
Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos 2017. Por lo tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
2. De igual forma, como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación 
significativa entre la  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión con la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017, a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.. 
3. Como p ˂ 0,05 es decir 0,00 ˂ 0,05 se concluye que existe relación significativa entre la  
Gerencia del talento humano y la autogestión de la carrera profesional del docente con 
la Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017., a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
4. Finalmente, a partir de los resultados obtenidos, se concluye que existe relación 
significativa entre la  Gerencia del talento humano y los procesos de gestión con la 
Administración educativa de calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 2017, a un nivel de confianza de 95%. Por lo tanto se 







1. El foco de los cambios en la educación está en los procesos educativos y en los factores 
que inciden en la calidad de los resultados. 
2. Es necesario tener una mayor cercanía con padres de alumnos en riesgo de fracaso 
escolar, de tal forma que una atención diferenciada contribuya a disminuir la 
reprobación y deserción escolar; esto significa informarlos permanentemente sobre el 
nivel de aprovechamiento y aplicar estrategias específicas para su atención oportuna.  
3. Es fundamental formar a los directores en cuanto a las labores administrativas, 
pedagógicas, normativas y de relaciones humanas, sólo así se asegurarán la calidad de 
la educación a través de la gestión. 
4. La experiencia internacional señala que la estructura de los Planes de Mejora está 
vinculada con los propósitos y objetivos con los cuales se diseñan los mecanismos 
económicos. En función de ello, los rubros más atendidos tienen relación con las 
inversiones en capacidades humanas, donde la capacitación y la obtención de grados 
avanzados, además de los tópicos de gestión de la calidad, son aspectos apoyados 
financieramente. 
5. Finalmente es necesario continuar fomentando con mayor énfasis la participación de los 
estudiantes en el diseño, adaptación y mejora continua de los distintos procesos 
académicos, así el estudiante se involucra aún más, y tiene mayor claridad de los logros 
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Matriz de consistencia 
Talento humano y la administración educativa de la calidad en la Institución Educativa N° 3087 – Carlos Cueto Fernandini, Los Olivos -
2017 





¿Existe relación entre la 
Gerencia del talento humano y 
la Administración educativa de 
calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 
2017?   
Problemas específicos    
¿Existe relación entre la 
Gerencia del talento humano y 
los procesos de gestión para 
una Administración educativa 
de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Objetivo general 
Determinar el nivel de relación 
que existe entre la Gerencia del 
talento   humano y la 
Administración educativa de 
calidad en la Institución Educativa 
N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017. 
Objetivos específicos 
Determinar el nivel de relación 
que existe entre la Gerencia del 
talento humano y los procesos de 
gestión para una Administración 
educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – 
Hipótesis general 
La Gerencia del talento humano 
tiene relación significativa con la 
Administración educativa de 
calidad e en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, Los Olivos 
2017. 
Hipótesis específicas 
La  Gerencia del talento humano 
y los procesos de gestión tienen 
relación significativa para una 
Administración educativa de 
calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Tipo de investigación:  
No experimental 
Diseño de investigación 
Por el nivel de conocimiento, 
es explicativa porque da 
respuesta al porqué de la 
investigación y establece 
relaciones entre las variables 
para conocer la estructura y 
factores que intervienen en el 
proceso 





Cueto Fernandini, los Olivos 
2017?    
Existe relación entre la 
Gerencia del talento humano y 
la autogestión de la carrera 
profesional del docente para 
una Administración educativa 
de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 
2017? 
¿Existe relación entre el tipo de 
estrategias de Gerencia del 
talento humano y el 
comportamiento 
organizacional para la 
Administración educativa de 
en la Institución Educativa N° 
3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017?  
 
Carlos Cueto Fernandini, los 
Olivos 2017 
Determinar el nivel de relación 
que existe entre la Gerencia del 
talento humano y la autogestión de 
la carrera profesional del docente 
para una Administración educativa 
de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017. 
Determinar el nivel de relación 
que entre el tipo de estrategias de 
Gerencia del talento humano y el 
comportamiento organizacional 
para la Administración educativa 
de calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017. 
Cueto Fernandini, los Olivos 
2017. 
La  Gerencia del talento humano 
y la autogestión de la carrera 
profesional del docente tienen 
relación significativa para una 
Administración educativa de 
calidad en la Institución 
Educativa N° 3087 – Carlos 
Cueto Fernandini, los Olivos 
2017. 
El tipo de estrategias de 
Gerencia  del talento humano y 
el comportamiento 
organizacional tienen relación 
significativa una Administración 
educativa de calidad en la 
Institución Educativa N° 3087 – 
Carlos Cueto Fernandini, los 
Olivos 2017 
Probabilística 30 docentes  de 
la Institución Educativa N° 
3087 – Carlos Cueto 
Fernandini, los Olivos 2017. 
Técnicas recolección de datos  
Las documentales, (las fichas 
bibliográficas, de resumen, de 
párrafo). 
Las no documentadas (las 






Gestión de talento humano y Administración educativa 
Estimado Señor (a): 
Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, dar su opinión sobre la Gestión del 
talento humano. 
Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. 
Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una 
“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio 
1- Totalmente en desacuerdo (1) 2- En desacuerdo (2) 3- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
(3) 4- De acuerdo (4) 5- Totalmente de acuerdo (S) 
 Indicadores 1 2 3 4 5 
Variable: Gestión de talento humano      
Dimensión: Selección del personal      
1  ¿Está usted de acuerdo que los datos que especifican el 
currículum vitae son importantes para seleccionar al trabajador? 
     
2 ¿Está usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a 
calificar el conocimiento y facilidad de expresión verbal de la 
persona? 
     
3 ¿Está usted de acuerdo que la selección de personal es la más 
adecuada como para contratar al personal más adecuado para el 
puesto de trabajo? 
     
Dimensión: Capacitación del personal       
4 Se realiza diversificación curricular acorde con el perfil que 
incluye el desarrollo de competencias genéricas dirigidas al 
ámbito académico y ocupacional. 
     
5 ¿Está usted de acuerdo que la capacitación se debe priorizar para 
que el personal esté actualizado? 
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6 ¿Los planes o programas de capacitación ayudan a mejorar el 
nivel de competencia? 
     
Variable: Administración educativa       
Dimensión: Pedagógica curricular      
7 Formación integral: Proceso enseñanza aprendizaje 
El programa de estudios gestiona el documento curricular, 
incluyendo un plan de estudios flexible que asegure una 
formación integral.  
     
8 Se presenta de manera clara de los objetivos del tema y estructura 
de la disertación 
     
9 Se verifica el empleo de métodos de enseñanza adecuados al 
nivel de los alumnos. 
     
10 Los docentes presentan las ideas con profundidad, detalles, 
ejemplos y su aplicación a la vida diaria. 
     
11 Se comprueba el empleo de equipos y materiales educativos con 
que cuenta la institución. 
     
12 Se ha capacitado al menos un curso/seminario relacionado con 
las TIC en el último año. 
     
 Dimensión: Organizativa Administrativa      
13 Se coordina la operación de los procesos relacionados con el 
ejercicio del presupuesto de la institución conforme a las normas 
y lineamientos establecidos. 
     
14 Se cuenta con un plan de contingencia anual para afrontar gastos 
inesperados. 
     
15 Se elabora una lista de todos los procesos (flujograma) y 
procedimientos que se realizan dentro de la Institución. 
     
16 Se planifica y ejecutan acciones para diferenciarse de otras 
Instituciones. 
     
17 Se realiza monitoreo constante del desempeño docente.      
18 Se tiene definido indicadores para la evaluación y control del 
plan estratégico de la Institución. 
     
 Dimensión: Participación social- comunitaria      
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19 Se evalúa la satisfacción de los usuarios respecto a la calidad de 
la educación, mediante encuestas sobre trámites, calidad 
profesional de los docentes y otros servicios. 
     
20 Se registran y evalúan los reclamos y quejas de los docentes, 
alumnos y padres de familia. 
     
21 La institución educativa establece relaciones de cooperación con 
otras instituciones a través de convenios. 
     
22 El colegio participa de jornadas desensibilización de salud, 
valores, cuidado ambiental. 
     
23 Toda la población que ingresa a la institución educativa recibe 
una atención que garantiza el aprendizaje, la participación, la 
convivencia y el avance de un grado a otro preparándola para la 
vida y el trabajo.  
     
24 En la institución, los integrantes de la comunidad educativa 
colaboran entre sí para facilitar el aprendizaje, la participación y 
la convivencia de todos. 
     
25 El programa de estudios cuenta con mecanismos para la gestión 
eficiente del personal administrativo. 
     
 
 
